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ABSTRACT 
This study aims to determine the effect of job satisfaction on turnover 
intention mediated by organizational commitment at SFA Steak & Resto. The 
population in this study are employees of SFA Steak & Resto. The sampling 
method was random sampling and 69 respondents were used. This research 
variable uses three variables, namely job satisfaction, internet turnover, and 
organizational commitment. 
For the dependent variable (Y) of this study is turnover intention. For 
independent variables (X) namely job satisfaction. And for intervening variable 
(Z) is organizational commitment. This research uses quantitative research 
methods. For data analysis method using SPSS method. As for processing data 
using the SPSS 23.00 program for Windows. 
The results showed that: job satisfaction had no significant effect on 
turnover intention. Job satisfaction has a significant effect on organizational 
commitment. Organizational commitment also significantly influences turnover 
intention. And organizational commitment cannot be an intervening variable, the 
relationship between job satisfaction and turnover intention. 
Keywords: Turnover Intention, Job Satisfaction, and Organizational Commitment. 
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention yang dimediasi oleh komitmen organisasional di SFA 
Steak & Resto. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan SFA Steak & 
Resto. Metode pengambilan sampel adalah cluster sampling (sampel area) dan 
yang digunakan 69 responden. Variabel penelitian ini menggunakan tiga variabel, 
yaitu kepuasan kerja, turnover intnetion, dan komitmen organisasional. 
Untuk variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah turnover intention. 
Untuk variabel independen (X) yaitu kepuasan kerja. Dan untuk variabel 
intervening(Z) yaitu komitmen organisaional. Penelitin ini menggunakan metode 
penelitian kuantitatif. Untuk metode analisis data dengan menggunakan metode 
SPSS. Sedangkan untuk mengolah data menggunakan program SPSS 23.00 for 
Windows. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: kepuasan kerja berpengaruh secara 
tidak signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap komitmen organisaional. Komitmen organisaional juga 
berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Dan Komitmen 
organisasional tidak mampu enjadi variabel intervening hubungan antara 
kepuasan kerja dengan turnover intention. 
Kata Kunci: Turnover Intention, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasional. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Berhasil atau tidaknya suatu organisasi dipengaruhi oleh berbagai hal. 
Salah satunya adalah tindakan yang diambil oleh pelaku organisasi. Maksud 
pelaku organisasi di sini adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia 
sangatlah berpengaruh di setiap lini organisasi. Karena merekalah yang 
melakukan 5 fungsi utama manajemen, yaitu merencanakan, mengorganisasikan, 
menempatkan, mengkoordinasi, dan yang terakhir mengontrol.  
Hasibuan (2007: 132) menyatakan bahwa setiap karyawan mempunyai 
kewajiban untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinannya. 
Namun yang terjadi di dalam perusahaan adalah seringkali karyawan tidak 
mengerjakan tugasnya dengan baik karena memiliki keinginan untuk pindah ke 
perusahaan lain untuk mendapatkan pekerjaan lain. Keinginan karyawan untuk 
pindah tersebut meningkatkan turnover pada perusahaan (Hasibuan, 2007: 132). 
Arti intention adalah niat atau keinginan yang muncul pada seseorang 
untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya seorang 
pegawai dari tempatnya bekerja secara sukarela. Jadi turnover intention adalah 
kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya 
secara sukarela menurut pilihannya sendiri (Zeffane, 1994). Didukung oleh 
pendapat dari Mutiara (2004: 91) turnover intention adalah keinginan untuk 
meninggalkan organisasi dengan sengaja dan sadar, maka karyawan tersebut 
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memang berkeinginan untuk meninggalkan pekerjaan dari perusahaan itu dengan 
sengaja.  
Menurut (Sumarto, 2009) turnover intention adalah suatu gambaran 
tentang pikiran-pikiran untuk keluar mencari pekerjaan di tempat lain, 
sertakeinginan  meninggalkan  organisasi. Sedangkan menurut Kaswan (2017: 
312) turnover terjadi saat seorang karyawan berhenti menjadi anggota pada 
sebuah organisasi. 
Gaol (2014: 437) menyatakan turnover karyawan adalah suatu indeks 
stabilitas kerja, sehingga turnover yang berlebihan tentu saja tidak diinginkan dan 
dapat menghabiskan banyak biaya. Berlainan dengan peryataan Gaol, menurut 
Sudiro (2011: 152) perputaran karyawan adalah tingkat perpindahan (movement) 
melewati batas keanggotaan dari sebuah organisasi. Di dalam arti yang luas, 
turnover diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar 
perusahaan. 
Salah satu solusi yang efektif untuk menangani turnover intention dengan 
mencari faktor-faktor yang mendorong karyawan berpikiran untuk melakukannya. 
Menurut banyak peneliti terdahulu penyebab turnover intention diantaranya 
kepuasan kerja, stres kerja, kepemimpinan,  komitmen organisasi, spiritualitas di 
tempat kerja, kompensasi, motivasi, leader member exchange, budaya organisasi, 
dan lingkungan kerja non fisik (Ahsan, Maidin, & Sudirman, 2014);(Sari & 
Hakam, Moehammad Soe’oed dan Susilo, 2015);(Pawesti & Wikansari, 2016); (Y 
& Kistyanto, 2013); (Putrianti, Hamid, & Mukzam, 2014); (Sukamto et al., 2014); 
(Valensia, Kusumo, & Kartika, 2014); (Malna, Rodhiyah, & Dewi, 2014); 
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(Ngurah, Bramantara, & Dewi, 2015); (Syahronica, Hakam, & Ruhana, 2015); 
(Nazenin & Palupiningdyah, 2014); (Johartono & Widuri, 2013); (Sanjoko & 
Nugraheni, 2015).  
Menurut Wirawan (2013: 718) kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
merupakan faktor penentu terjadinya turnover intention. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang tinggi umumnya dia adalah 
karyawan yang memiliki banyak kontribusi terhadap produktivitas organisasi 
(Wirawan, 2013: 718).  
Pada sebuah penelitian yang dilakukan oleh Valensia, Kusumo, dan 
Kartika (2014) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh secara 
negatif tidak signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan kebanyakan 
penelitian terdahulu(Nazenin & Palupiningdyah, 2014; Ngurah, Bramantara, & 
Dewi, 2015; Johartono & Widuri, 2013; Syahronica, Gabriela; Hakam, 
Moehammad Soe’oed dan Ruhana, 2015; Syahronica, Gabriela; Hakam, 
Moehammad Soe’oed dan Ruhana, 2015; Saeed, Waseem, Sikander, & Rizwan, 
2014) menyatakan terdapat hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja 
dengan turnover intention.  
Peneitian ini berdasarkan kesenjangan yang terjadi pada jurnal yang ditulis 
oleh (Valensia et al., 2014), lalu dipadukan dengan jurnal lain yang memiliki 
model dan variabel yang sama dengan penelitian terbaru. Penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh (Indrayanti & Riana, 2016) yang menggunakan variabel 
kepuasan kerja sebagai variabel independen, turnover intention sebagai variabel 
intervening, dan komitmen organisasi sebagai variabel dependen. 
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Siagian (2003: 297) menyatakan salah satu faktor penyebab timbulnya 
keinginan berpindah (turnover intention) adalah ketidakpuasan pada tempat kerja 
saat ini. Sebab-sebab ketidakpuasan terjadi karena banyak hal, seperti penghasilan 
yang rendah kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidak serasi, 
baik dengan atasan ataupun rekan kerja pekerjaan yang tidak sesuai dan berbagai 
faktor lainnya (Siagian, 2003: 297). 
Robert dan John (2001: 98) menyatakan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional cenderung mempengaruhi satu sama lain. Dalam 
peneltian ini menyarankan bahwa orang-orang yang puas dengan pekerjannya 
akan lebih berkomitmen pada organisasi dan orang-orang yang memiliki 
komitmen terhadap organisasi mendapatkan kepuasan yang lebih besar (Robert 
dan John: 2001).   
Hal tersebut dapat diartikan bahwa terdapat korelasi antara tingkat 
kepuasan dengan kuat atau lemahnya keinginan berpindah karyawan. Keadaan 
seperti ini harus diwaspadai karena jika terjadi dalam skala besar, organisasia 
yang dirugikan.Kepuasan kerja dapat dipandang sebagai variabel dependen atau 
sebagai variabel independen (Robbins, 2003). Namun dalam penelitian ini 
kepuasan kerja digunakan sebagai variabel indepen. 
Kepuasan kerja (job satisfaction) menurut Stephen & Timothy (2015: 49) 
dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan yang bernilai positif tentang pekerjaan 
seseorang yang berasal dari hasil evauasi karakteristiknya. Disampaikan pula oleh 
Robert & John (2001: 98) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari 
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hasil evaluasi pengalaman kerja seseorang, dan ketidakpuasan kerja muncul ketika 
harapan-harapan yang diinginkan tidak terpenuhi. 
Kepuasan kerja menurut Wahjono (2008: 130) adalah hasil persepsi para 
karyawan tentang seberapa baik pekerjaan seseorang yang dipandang sebagai 
suatu hal yang penting melalui hasil kerjanya. Didukung oleh pendapat Luthas 
(2006: 243)bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai 
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. 
Istilah kepuasan kerja merujuk pada sikap (reaksi emosional) seorang 
individu terhadap pekerjaannya (Wahjono, 2008: 130). Menurut Handoko (2001: 
193) kepuasan kerja tampak dalam sikap positif atau negatif karyawan terhadap 
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya, apalagi 
karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan mencapai 
kematangan psikologis, dan pada lain waktu akan menjadi frustasi.  
Kepuasan kerja  menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 271) adalah suatu 
respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan, hal ini berarti kepuasan 
kerja bukanlah suatu konsep tunggal. Didukung oleh pernyataan dari Rivai (2004: 
249) bahwa kepuasan kerja juga merupakan suatu sikap umum yang meliputi hasil 
dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan 
hubungan sosial individu di luar kerja.  
Komitmen organisasi adalah kondisi dimana seorang karyawan 
mengidentifikasikan diri pada organisasi dengan tujuan yang dimilikinya dan 
keinginan untuk mempertahankan keanggotannya pada organisasi (Robbins dan 
Coutler, 2010: 40). Didukung oleh pendapat Robbins (2006: 94) bahwa komitmen 
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organisasi diidentifikasikan sebagai suatu keadaan karyawan yang mengaitkan 
dirinya pada organisasi, sasaran-sasarannya dan berhadap untuk mempertahankan 
posisinya keanggotaan di organisasi.  
Koitmen organisasi (organizational commitment) menurut Kreitner dan 
Kinicki (2014: 165) didefinisikan sebagai suatu keadaan di mana seorang 
karyawan memihak pada organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya 
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen 
menurut pemahaman umum adalah sebuah kesetujuan untuk melakukan sesuatu 
untuk diri sendiri, orang lain, kelompok, atau organisasi (Kreitner dan Kinicki, 
2014: 165). 
Komitmen menurut Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (2006: 234) 
adalah perasaan identifikasi, keterlibatan, dan kesetiaan yang digambarkan 
seorang karyawan terhadap organisasi. Koitmen organisasi terdiri atas tiga 
komponen terpisah yang saling berhubungan, yaitu komitmen afektif, komitmen 
berkelanjutan, dan komitmen normatif (John Mayer dan Natalie Allen: 1984). 
Menurut Stephen & Timothy (2015: 47) komitmen organisasi 
mencerminkan tingkatan di mana seseorang mengenali sebuah organisasi dan 
terkait pada tujuan-tujuannya. Hal ini merupakan sebuah sikap kerja yang penting, 
karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan bisa menunjukkan 
kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan 
memiliki hasrat untuk tetap bekerja di suatu perusahaan (Stephen & Timothy, 
2015: 47). 
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Fred Luthans (2006: 249) menyatakan komitmen organisasi paling sering 
didefinisikan sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi 
tertentu, (2) keinginan keras untuk berusaha sesuai dengan keinginan organisasi, 
(3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan begitu 
dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan sikap yang 
merefleksikan perhatiannya karyawan terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan (Fred Luthans, 2006: 249).  
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Valensia, Kusumo, 
dan Kartika (2014) objek penelitian berada di sebuah restoran yang berada di area 
Surabaya. Maka dari itu penelitian terbaru juga dilakukan di sebuah restoran yang 
ada di area Solo, yaitu SFA Steak. SFA Steak merupakan sebuah restoran yang 
tersebar di area Solo Raya.  
Berdasarkan permasalahan di atas, maka perlu diadakan penelitian 
lanjutan. Sehingga dapat membuktikan apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan atau tidak signifikan terhadap turnover intention. Oleh karena itu 
peneliti tertarik untuk meneliti tentang “PENGARUH KEPUASAN KERJA 
TERHADAP TURNOVER INTENTION DENGAN KOMITMEN 
ORGANISASIONAL SEBAGAI VARIABEL INTERVENING (Studi pada 
SFA Steak & Resto)”. 
 
1.2.Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dipaparkan maka dapat 
disimpulkan bahwa permasalahan yang terjadi karena kesenjangan sebuah jurnal 
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(Valensia et al., 2014) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan dengan turnover intention. Sedangkan menurut jurnal-
jurnal terdahulu(Nazenin & Palupiningdyah, 2014; Johartono & Widuri, 2013; 
Ngurah et al., 2015; Syahronica, Gabriela; Hakam, Moehammad Soe’oed dan 
Ruhana, 2015; Syahronica, Gabriela; Hakam, Moehammad Soe’oed dan Ruhana, 
2015;Saeed et al., 2014)menyatakan hal sebaliknya, kepuasan kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan dengan turnover intention. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, untuk mengkaji suatu masalah 
perlu adanya pembatasan permasalah yang jelas. Oleh karena itu penelitian ini 
dibatasi pada beberapa aspek, yaitu: 
1. Ruang lingkup masalah tentang kepuasan kerja terhadap turnover intention 
dan komitmen organisasis sebagai variabel mediasi. 
2. Tempat penelitian dilakukan di SFA Steak & Resto. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada 
karyawan SFA Steak & Resto? 
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada 
karyawan SFA Steak & Resto? 
3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention 
pada karyawan SFA Steak & Resto? 
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4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 
melalui mediasi komitmen organisasi pada karyawan SFA Steak & Resto? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention pada karyawan SFA Steak & Resto. 
2. Untuk mengetahui adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasional pada karyawan SFA Steak & Resto. 
3. Untuk mengetahui adanya pengaruh yang signifikan antara komitmen 
organisasional terhadap turnover intention pada karyawan SFA Steak & 
Resto. 
4. Untuk mengetahui apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention dengan komitmen organisasional sebagai variabel 
intervening  pada karyawan SFA Steak & Resto. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penulis berhadap dapat memberi manfaat untuk masa yang akan datang, 
baik secara teoritis dan praktis.  
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis penelitian diharapkan dapat menambah wawasan 
keilman di bidang ekonomi, terutama pada Jurusan Manajemen Bisnis 
Syari’ah, dan dapat meningkatkan ilmu pengetahuan bagi yang 
membacanya. 
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2. Manfaat Praktis  
Secara praktis penelitian ini dapat bermanfaat bagi berbagai pihak 
di dunia kerja: 
a. Bagi Manajer, dapat membantu manajer dalam mengambil 
keputusan yang tepat. 
b. Bagi karyawan, dapat membantu karyawan lebih giat bekerja. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir  
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan tentanglatar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan 
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sempel, data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 
analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, 
pengujian, dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis 
data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Turnover Intention 
1. Pengertian Turnover Intention 
Arti intensi menurut (Zeffane, 1994) adalah niat atau keinginan yang 
muncul pada seseorang untuk melakukan sesuatu. Sedangkan turnover adalah 
berhentinya seorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela(Zeffane, 
1994). Jadi turnoverintention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk 
berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya 
sendiri(Zeffane, 1994). Turnover intention didefinisikan hanya sebagai niat 
seseorang untuk meninggalkan organisasi (Jackofsky, 2014).  
Gaol (2014: 437) menyatakan turnover karyawan adalah suatu indeks 
stabilitas kerja, sehingga turnover yang berlebihan tentu saja tidak diinginkan dan 
dapat menghabiskan banyak biaya. Berlainan dengan peryataan Gaol, menurut 
Sudiro (2011: 152) perputaran karyawan adalah tingkat perpindahan (movement) 
melewati batas keanggotaan dari sebuah organisasi. Dalam arti yang luasturnover 
diartikan sebagai aliran para karyawan yang masuk dan keluar perusahaan. 
2. Faktor-faktor Turnover Intention 
Turnover intention ada dibawah kontrol individu, sehingga dapat 
memberikan hasil penelitian yang lebih cepat dan relatif mudah diprediksi 
dibanding perilaku turnovernya. Ada banyak faktor yang membuat individu 
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memiliki keinginan untuk pindah dari tempatnyabekerja. Faktor-faktor tersebut 
diantaranya adalah(Pawesti & Wikansari, 2016): 
a. Kepuasan Kerja 
Karyawan dengan kepuasa kerja akan merasa senang dan bahagia dalam 
melakukan pekerjannya dan tidak mencoba untuk mengevaluasi pekerjaan 
lain. Namun sebaliknya, karyawan yang merasa tidak puas dalam 
pekerjaannya cenderung mempunyai pikiran untuk keluar, mengevaluasi 
alternatif pekerjaan lain dan berkeinginan untukkeluar karena 
mengharapkan pekerjaan yang lebih memuaskan. 
b. Komitmen Organisasi dari Karyawan 
Sebagai bentuk perilaku, komitmen organisasional dapat dibedakan dari 
kepuasan kerja. Komitmen mengacu pada respon emosional (affective) 
individu kepada keseluruhan organisasi, sedangkan kepuasan mengarah 
pada responden emosional atas aspek khusus dari pekerjaan. 
c. Kepercayaan terhadap organisasi 
Variabel ini ditemukan hanya mempengaruhi turnover intention secara 
tidak langsung melalui komitmen. 
d. Job Insecurity 
Keinginan pindah mengambarkan keinginan untuk meninggalkan 
organisasi dan mencari alternatifpekerjaan lain. Individu akan melakukan 
perhitungan secara luas untung dan rugi sebelum memutuskan untuk 
berpindah. Nilai untung rugi tidak hanya dilihat dari internal individu 
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namun juga faktor ekstrenal seperti kesempatan yang lebih baik dalam 
mendapatkan pekerjaan dari sebelumnya.  
3. Jenis Turnover Intention 
Menurut Kaswan (2017: 313) turnover intention dibagi menjadi dua 
kategori, yaitu turnover secara sukarela, yaitu keinginan sendiri dari karyawan 
untuk keluar dari tempatnya bekerja. Sedangkan turnover secara terpaksa 
adalah pemikiran dari organisasi untuk mengeluarkan anggotanya.  
a. Voluntary Turnover 
Voluntary turnover oleh Noeet al., (2008: 449) dilakukan oleh 
karyawan karena alasan-alasan pribadi, dan karyawan yang melakukan 
voluntary turnover biasanya yang disukai oleh perusahaan. Voluntary 
turnover terjadi ketika karyawan memutuskan untuk keluar dari organisasi 
karaena alasan-alasan pribadi untuk mengakhiri hubungan dengan 
organisasi.  
Banyak faktor penyebab karyawan keluar dari tempat kerja, 
diantaranya menemukan pekerjaan yang lebih baik, perubahan karir, ingin 
menghabiskan waktu bersama keluarga. Keputusan demikian diambil 
karena beberapa faktor yang dirasakan kurang menarik di organisasi 
seperti dalam hal gaji, tunjangan yang rendah, hubungan yang buruk 
dengan atasan atau rekan kerja, dan sebagainya. Dalam voluntary turnover 
pun dibagi menjadi dau jenis, yaitu: 
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1) Berhenti bekerja/ Mengundurkan diri 
Keputusan untuk mengundurkan diri tergantung pada tingkat 
ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjan dan beberapa hal yang lebih 
menarik di luar organisasi. 
2) Pensiun  
Meskipun ada persaman antara pengunduran diri dengan pensiun, namun 
juga beberapa hal yang berbeda antara keduanya. Pertama, pensiun 
biasanya terjadi pada akhir karir karyawan. Kedua, pensiun menerima 
tunjangan pensiun dari organisasi.  
b. Involuntary turnover atau Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
Involuntary turnover menurut Noe et al., (2008: 449) diprakarsai 
oleh organisasi, biasanya dialami oleh karyawan yang lebih memilih untuk 
tetap berada di organisasi. Involuntary turnover terjadi ketika manajemen 
organisasi memutuskan untuk menghentikan hubungan dengan karyawan, 
karena kebutuhan ekonomi atau karena kurang ada kesesuaian antara 
organisasi dengankaryawan. Involuntary turnover merupakan sebuah 
keputusan yang sangat serius dan menyakitkan, bagi keseluruhan 
organisasi dan terlebih bagi karyawan yang kehilangan pekerjaannya. 
 
2.1.2. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) berasal dari 
kata dasar puas yang berarti merasa senang, lega, puas, gembira karena sudah 
terpenuhi keinginan hatinya. Sedangkan kepuasan merupakan suatu hal yang 
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bersifat puas, kesenangan, dan kelegaan pada seseorang. Menurut KBBI kerja 
adalah suatu kegiatan melakukan sesuatu, yang dilakukan atau diperbuat oleh 
seseorang.   
Dijelaskan oleh Danim (2008: 218) bahwa kepuasan kerja adalah sebuah 
kombinasi dari aspek ekonomis, psikologis, sosiologis, kultural, aktualisasi diri, 
penghargaan, dan suasana lingkungan. Dengan begitu, kepuasan kerja dapat 
diartikan sebagai orientasi sikap individu untuk berperan dalam pekerjaan yang 
sedang ditekuninya (Danim, 2008: 218). Kepuasan kerja adalah beberapa 
tanggapan dari karyawan tentang pekerjaan mereka dan tergantung pada 
karakteristik pekerjaan yang diemban oleh masing-masing dari karyawan(Hunt & 
Chonko, 2016). 
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan yang merujuk pada 
pekerjaannya, ketika seorang karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya maka 
akan muncul sikap positif pada dirinya, namun apabila tidak puas maka sikap 
negatif yang muncul pada pekerjannya (Robbins, 2006: 94). Didukung oleh 
pendapat Robbins dan Coutler (2010: 37) bahwa seorang karyawan yang memiliki 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki sikap positif terhadap 
pekerjannya, dan karyawan yang tidak puas akan memiliki nilai negatif terhadap 
pekerjannya. 
Handoko (2001: 193) mengemukakan kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan bagi para karyawan 
memandang pekerjaan mereka, dalam hal ini kepuasan kerja menjadi cerminan 
tentang perasaan seorang karyawan terhadap pekerjaannya. Pada hakikatnya 
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ketika seorang karyawan puas terhadap kerjanya akan timbul rasa senang dalam 
memandang dan menjalankan pekerjannya, sehingga seorang karyawan yang 
senang terhadap pekerjannya pun merasa puas terhadap pekerjannya, begitupun 
sebaliknya (Sutrisno, 2002: 74). 
Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (2006: 186) meyatakan kepuasan 
kerja adalah suatu sikap yang muncul dari karyawan terhadap pekerjannya, hal 
tersebut muncul dari persepsi karyawan dari pekerjannya. Sedangkan kepuasan 
kerja menurut Rivai (2004: 249) adalah penilaian dari suatu pekerjaan tentang 
seberapa besar pekerjaan telah memuaskan kebutuhan-kebutuhannya.  
Kepuasan kerja oleh Wirawan (2013: 698) dikategorikan menjadi dua 
jenis, yaitu kepuasan kerja afektif (affective job satisfaction) dan kepuasan kerja 
kongnitif (congnitve job satisfaction). Kepuasan kerja afektif adalah kepuasan 
kerja yang menangani semua aspek dari pekerjaan, sehingga kepuasan kerja 
afektif menyebabkan karyawan merasa puas, senang, dan bahagia terhadap 
pekerjaannya (Wirawan, 2013: 698). Kepuasan kerja kongnitif adalah kepuasan 
kerja yang hanya mengenai sejumlah aspek dari pekerjaan, akan tetapi tidak 
menyukai aspek lain dari pekerjaannya (Wirawan, 2013: 698).  
2. Penyebab Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja disebabkan oleh berbagai hal, diantaranya yang 
dikemukakan oleh Kreitner dan Kinicki (2014: 271) dalam bukunya terdapat lima 
model utama dari kepuasan kerja, yaitu: 
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a. Pemenuhan Kebutuhan  
Dalam hal ini, kepuasan ditentukan oleh tingkatan di mana karakteristik 
sebuah pekerjaan memungkinkan seseorang memenuhi kebutuhannya.  
b. Ketidak sesuaian 
Model-model ini menyatakan bahwa kepuasan adalah hasil dari ekspektasi 
yang terpenuhi. Ekspektasi yang terpenuhi (met expectations) 
menunjukkan perbedaan antara suatu hal yang diinginkan seseorang dari 
suatu pekerjaan, seperti gaji yang sesuai dan kesempatan mendapatkan 
promosi. Ketika ekspektasi lebih besar dari apa yang diterima, maka 
pegawai akan merasa tidak puas. Namun sebaliknya, pegawai akan merasa 
puas jika dia mencapai hasil yang melebihi ekspektasinya. 
c. Pencapaian Nilai 
Pemikiran yang mendasari pencapaian nilai adalah kepuasan merupakan 
hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memungkinkan adanya tingkatan di 
mana suatu pekerjaan bisa memberikan pemenuhan nilai-nilai pekerjaan 
seseorang.  
d. Keadilan  
Konsep keadilan pada kepuasan kerja berarti seberapa adil pegawai 
diperlakukan di tempat kerja. Para manajer didorong untuk mengawasi 
persepsi keadilan pegawai dan untuk berinteraksi dengan pegawai dalam 
cara yang membuat mereka merasa diperlakukan cukup pantas.  
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e. Komponen-komponen Disposisi/Genetis 
Model disposisi/genetis didasarkan pada kepercayaan bahwa kepuasan 
kerja sebagian adalah fungsi dari sifat pribadi dan faktor genetis. Model ini 
menyatakan bahwa perbedaan individu yang stabil sama pentingnya dalam 
menjelaskan kepuasan kerja dengan karakteristik lingkungan kerja.  
3. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dipandang sebagai 
variabel dependen, adalah (Wahjono, 2008: 131): 
a. Mentally chalenging work (pekerjaan yang secara mental menantang).  
Karyawan lebih cenderung diberi pekerjaan yang menantang, dengan 
begitu mereka akan terus mengasah keterampilan dan kemampuannya. 
Pekerjaan yang kurang menantang akan menimbulkan kebosanan dan 
sebaliknya, pekerjaan yang terlalu menantang akan mengakibatkan 
frustasi dan perasaan gagal.  
b. Equitable reward (ganjaran yang pantas). Semua karyawan 
menginginkan sistem gaji dan kebijakan promosi yang adil dan sesuai 
dengan yang diharapkan. 
c. Promotion (promosi). Kesempatan untuk promosi memiliki dampak 
terhadap kepuasan kerja. Kebiajakan promosi yan adil terhadap semua 
karyawan dapat berdampak positif seperti perasaan senang, bahagia, 
dan memperoleh kepuasan atas pekerjaannya. 
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d. Supervisors (pengawasan). Kemampuan penyelia dalam memberikan 
bantuan teknik dan dukungan pada perilaku karyawan yang dapat 
menimbulkan kepuasan kerja karyawan.  
e. Supportive working conditions (kondisi kerja yang mendukung). 
Karyawan akan bekerja dalam kondisi yang baik, menarik, dan bersih.  
f. Supportive colleagues (rekan kerja yang mendukung). Dukungan yang 
timbul dari rekan kerja dapat memicu kepuasan kerja karyawan, karena 
mereka merasa diterima dan terbantu dalam menyelesaikan tugas. 
4. Akibat Ketidakpuasan Terhadap Kepuasan Kerja 
Setiap karyawan mempunyai perasaan masing-masing pada pekerjaan 
yang dilakukan, termasuk karyawan yang menyukai pekerjaan dan karyawan yang 
tidak menyukai pekerjaan mereka. Hal tersebut dapat menimbulkan kepuasan dan 
ketidak puasan kerja. Berikut pengaruh dari karyawan yang tidak puas dan puas di 
tempat kerja (Stephen & Judge: 2015: 52): 
a. Keluar (exit) adalah perilaku yang ditunjukkan untuk meninggalkan 
organisasi, termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri. 
b. Suara (voice) secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki kondisi 
termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, 
dan beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. 
c. Kesetiaan (loyalty) secara pasif tetapi optimis menunggu membaiknya 
kondisi, termasuk membela organisasi ketika berhadapan dengan kecaman 
eksternal dan mencapai organisasi dan manajemennya untuk melakukan 
hal yang benar. 
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d. Pengabaian (neglect) secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih 
buruk, termasuk ketidakhadiran atau keterlambatan yang terus menerus, 
kurang usaha, dan meningkatnya angka kesalahan.  
5. Dimensi Kepuasan Kerja 
Fred Luthans (2006: 243) menyatakan terdapat lima dimensi pekerjaan 
yang telah diidentifikasikan untuk mempresentasikan karakteristik pekerjaan yang 
paling penting di mana karyawan memiliki respons afektif. Kelima dimensi 
tersebut adalah: 
a. Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal ini pekerjaan memberikan tugas yang 
menarik, kesempatan untuk belajar, dan kesempatan untuk menerima 
tanggung jawab. 
b. Gaji. Sejumlah upah yang diterima karyawan dan dipandang sebagai 
suatu hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan orang lain dalam 
organisasi tersebut. 
c. Kesempatan promosi. Kesempatan untuk maju dalam organisasi. 
d. Pengawasan. Kemampuan pengawas/penyelia untuk memberikan 
bantuan teknis dan dukungan perilaku. 
e. Rekan kerja. Posisi di mana rekan kerja pandai secara teknis dan 
mendukung secara sosial.  
 
2.1.3. Komitmen Organisasional 
1. Pengertian Komitmen Organisasional 
Komitmen menurut KBBI adalah sebuah perjanjian (keterikatan) untuk 
melakukan sesuatu. Sedangkan organisasi adalah satu kesatuan yang terdiri dari 
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susunan-susunan yang terdiri dari bagian-bagian dalam perkumpulan untuk 
mencapai tujuan tertentu, kelompok kerja sama antara orang-orang yang diadakan 
untuk mencapai tujuan bersama. 
Komitmen organisasional organisasional menurut Wirawan (2013: 713) 
adalah sebuah perasaan keterikatan psikologi dan fisik pegawai terhadap 
organisasi tempat ia bekerja atau organisasi di mana ia menjadi anggota. Disisi 
lain komitmen organisasional sebagai sikap kerja yang berdampak positif 
terhadap organisasi (Luthans, 2006: 248). 
Komiten organisasional adalah kekuatan identifikasi individu dengan 
sebuah organisasi (Nelson: 2008). Sedangkan menurut Kinicki dan Fugate  (2016: 
50)komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana seorang karyawan  
mengidentifikasikan diri dengan sebuah organisasi dan berkomitmen terhadap 
tujuannya. Didukung oleh pernyataan Griffin (2004: 15) bahwa koitmen 
organisasional adalah sikap karyawan dalam mengenal dan merasa terikat pada 
organisasi.  
Luthans (2006: 249) menyatakan komitmen organisasional paling sering 
didefinisikan sebagai (1) keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi 
tertentu, (2) keinginan keras untuk berusaha sesuai dengan keinginan organisasi, 
(3) keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan begitu 
dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi merupakan sikap yang 
merefleksikan perhatiannya karyawan terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan.  
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2. Bentuk-bentuk Komitmen 
Koitmen organisasional terdiri atas tiga komponen terpisah yang saling 
berhubungan, yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen 
normatif. Mayer dan Allen dalam Kreitner dan Kinicki (2014: 165) mengartikan 
komponen-komponen tersebut sebagai berikut:  
a. Komiten afektif (affective commitment) 
Komiten afektif (affective commitment) berarti pendekatan emosi pegawai 
pada identifikasi pegawai dengan dan keterlibatan pegawai dalam perusahaan. 
Pegawai yang memiliki komiten afektif yang kuat terus bekerja untuk 
perusahaan karena mereka menginginkannya. 
Komiten afektif terbentuk karena adanya hasrat atau keinginan karyawan 
untuk mengaitkan dirinya dengan organisasi. Karyawan yang mengaitkan 
secara terus menerus dirinya dengan tujuan organisasi dan berhasrat untuk 
terus menjadi anggota organisasi. Dengan begitu karyawan akan menikmati 
keanggotannya dalam organisasi.  
b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 
Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) adalah koponen 
kebutuhan (need) berlawanan dengan kehilangan (loses) bekerja dalam 
organisasi (Wirawan: 2013). Komitmen organisasi berdasarkan kesadaran 
akan keuntungan dan kerugian karena meninggalkan perusahaan.  
Pegawai yang hubungannya didasarkan pada komitemen berkelanjutan 
akan tetap bekerja karena mereka harus bekerja.Pertimbangan mereka bekerja 
karena beberapa hal, seperti mempersepsikan biaya yang tinggi apabila keluar 
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dari organisasi. Biaya tersebut dapat diartikan secara ekonomi dan sosial 
terhadap lingkungan organisasi (Wirawan: 2013). 
c. Komitmen normatif (normative commitent) 
Komitmen normatif (normative commitent) mencerminkan rasa tanggung 
jawab untuk terus bekerja. Pegawai yang memiliki tingkat normatif tinggi 
akan merasa bahwa mereka harus tetap berada diperusahaan. Perasaan ini 
muncul dari suatu gagasan terhadap seorang individu sebelum dan setelah 
menjadi anggota organisasi.  
Komitmen normatif muncul karena seorang individu merasa berhutang 
terhadap organisasi. Perasaan tersebut muncul karena bebanmoral untuk tetap 
berada di organisasi untuk membayar hutangnya terhadap organisasi karena 
telah memberi pelatihan-pelatihan.  
3. Cara Meningkatkan Komitmen Organisasional  
Dessler (1999) memberikan pedoman khusus untuk mengimplementasikan 
sistem manajemen yang mungkin membantu untuk memecahkan masalah dan 
dapat meningkatkan komitmen organisasi pada diri karyawan: 
a. Berkomitmen pada nilai utama manusia. Membuat aturan tertulis, 
memkerjakan manajer yang baik dan tepat, dan mempertahankan 
komunikasi. 
b. Memperjelas dan mengkomunikasikan misi. Memperjelas misi dan 
ideologi, berkarisma, menggunakan praktik perekrutan berdasarkan 
nilai, menekankan orientasi berdasarkan nilai stres dan pelatihan, 
membentuk tradisi.  
25 
 
25 
 
c. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur peyampaian keluhan 
yang komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif. 
d. Menciptakan rasa komunitas. Membangun homogenitas berdasarkan 
nilai, keadilan, menekankan kerja sama, saling mendukung, dan kerja 
tim.    
e. Mendukung perkembangan karyawan, melakukan aktualisasi, 
memberikan pekerjaan menantang pada tahun pertama, memajukan 
dan memberdayakan, mempromosikan dari dalam, menyediakan 
aktivitas perkembanagan, menyediakan keamanan kepada, karyawan 
tanpa jaminan.  
  
2.2.Hasil Penelitian yang Relevan  
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang pernah dilakukan untuk 
menganalisa variabel-variabel yang diduga memiliki pengaruh terhadap 
turnover intention, berikut pemaparan penelitian-penelitian terdahulu: 
Penelitian yang dilakukan oleh (Valensia et al., 2014) yang 
menggunakan 3 variabel penelitian leader member-exchange,turnover 
intention,dan kepuasan kerja. Dari hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa 
kepuasan kerja terbukti berpengaruh secara negatifdantidak signifikan 
terhadap turnover intention. Dalam penelitian ini populasi yang digunakan 
seluruh karyawan dari semua departemen yang bekerja di Restoran “X” yang 
berada di Surabaya yang berjumlah 32 orang.Diharapkan penelitian yang akan 
datang ada faktor lain yang dapat memberikan dapak yang signifikan terhadap 
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variabel turnover intention, karena variabel kepuasan kerja tidak memiliki 
pengaruh yang cukup besar untuk turnover intention. 
Penelitian yang dilakukan oleh (Nazenin & Palupiningdyah, 2014) 
tentang Stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention, sedangkan populasi 
yang digunakan sebanyak 86 karyawan tetap bagian produksi PT. Poliplas 
Makmur Santosa Ungaran. Hasil penelitian ini kepuasan kerja memiliki 
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention; kepuasan 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan 
tetap bagian produksi.  
Sehingga saran untuk penelitian ini agar meningkatkan kepuasan kerja 
dengan memberikan kesempatan promosi pada karyawan, baik promosi 
jabatan atau promosi kenaikan gaji dan menambah fasilitas-fasilitas penunjang 
pegawai yang belum ada dan yang sudah ada tetapi masih dirasa sangat 
kurang. Diharapkan penelitian selanjutnya yang sejenis manambahkan 
variabel lain seperti komitmen organisasi, budaya organisasi, dan segala 
variabel yang cocok disesuaikan dengan objek penelitian. 
Penelitian yang dilakukan oleh (Saeed et al., 2014) yang menggunakan 
variabel turnover intnetion, job satisfaction, job performance, leader ember 
exchange, emotional intelligance dan organizationl commitmentyang mana 
jumlah sampel yang diambil sebanyak 200 karyawan. Hasi peneitian ini 
menyatakan bahwa kepuasan kerja, kinerja karyawan, dan leader member 
exchange memiliki pengaruh negatif yang signifikan turnover intention. 
Sedangkan kecerdasan emosi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
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terhadap turnover intention. Variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh 
tidak signifikan terhadap turnover intention. Saran untuk penelitian ini agar 
populasi yang digunakan lebih diperbanyak, karena 200 tergolong kecil dan 
area yang digunakan terbatas. Karena setiap daerah dan negara memiliki 
pengaruh yang berbeda. 
Sebuah penelitian yang menggunakan variabel kepuasan kerja, 
turnover intnetion, komitmen organisasional yang mana populasi dari seluruh 
karawan tetap PT. Ciomas Adisatwa yang berjumlah 34 orang (Indrayanti & 
Riana, 2016). Hasil penelitian tersebut menyatakan kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi; kepuasan 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention; dan 
komitmen organisasi mampu memediasi secara negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Setiap penelitian tidak luput dari saran, termasuk 
penelitian ini disarankan untuk menjaga kominikasi dengan karyawan, 
sehingga karyawan merasa nyaman dan tidak meninggalkan perusahaan. 
Perusahaan sebaiknya memberikan kebutuhan fasilitas kerja yang baik bagi 
karyawan agar tetap loyal terhadap perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan oleh (D. G. E. K. P. Putra & Surya, 2016) 
dengan menggunakan variabel kepuasan gaji, turnover intention, dan 
komitmen organisasi penelitian dilakukan di RSU Premagana, populasi yang 
digunakan adalah seluruh karyawan perusahaan yang berjumlah 147 orang. 
Hasil dari penelitian ini kepuasan gaji dan komitmen organisasi berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. komitmen organisasi 
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mampu memediasi secara negatif dan signifikan pengaruh kepuasan gaji 
terhadap turnover intention. Agar penelitian ini semakin baik maka untuk 
mengurangi turnover intention hendaknya memperhatikan kepuasan gaji, jika 
karyawan sudah puas terhadap gajinya maka komitmen terhadap organisasi 
akan muncul dengan sendirinya sehingga turnover intention pun tidak uncu. 
Selain itu untuk mengurangi turnover intention yang disebabkankurangnya 
komitmen organisasidapat dijaga dengan memelihara hubungan atasan dengan 
bawahan, dan sebaliknya. 
 
2.3. Hubungan Antar Variabel 
2.3.1. Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention 
Kepuasan kerja sebagai variabel independen dapat dilihat pada 
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention (Wahjono, 2008: 131). 
Menurut Robbins (2007: 117 ) dampak kepuasan kerja pada kinerja karyawan 
terdiri dari beberapa hal, diantaranya terhadap produktivitas, absensi, dan 
keluar dari tempat kerja. Robbins (2007: 117 ) juga lebih memperjelas bahwa 
kepuasan memiliki korelasi yang negatif dengan keluar dari tempat kerja, 
namun hubungan tersebut lebih kuat dari pada absensi. 
Siagian (2003: 297) menyatakan salah satu faktor penyebab timbulnya 
keinginan berpindah (turnover intention) adalah ketidakpuasan pada tempat 
kerja saat ini. Sebab-sebab ketidakpuasan terjadi karena banyak hal, seperti 
penghasilan yang rendah kondisi kerja yang kirang memuaskan, hubungan 
yang tidak serasi, baik dengan atasan ataupun rekan kerja pekerjaan yang tidak 
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sesuai dan berbagai faktor lainnya (Siagian, 2003: 297). Hal tersebut dapat 
diartikan bahwa terdapat korelasi antara tingkat kepuasan dengan kuat atau 
lemahnya keinginan berpindah karyawan, sehingga keadaan seperti ini harus 
diwaspadai karena jika terjadi dalam skala besar, organisasia yang dirugikan 
(Siagian, 2003: 297). 
 
2.3.2. Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Komitmen 
Organisasional 
Kaswan (2017: 208) komitmen organisasi mengambarkan sejauh mana 
seorang individu menjelaskan dirinya dengan organisasi dan memiliki 
komitmen terhadap tujuannya. Sebanyak 490.624 orang yang telah dimeta-
analisis mengungkapkan hubungan yang signifikan dan moderat antara 
kepuasan dengan komitmen organisasi (Kaswan, 2017: 208). 
Kepuasan kerja diakui sebagai komponen dari komitmen 
organisasional, sehingga kepuasan kerja merupakan prediktor komitmen 
organisasional (Kaswan, 2017: 230). Banyak pengkajian yang menggunakan 
kepuasan kerja yang berbeda untuk memprediksi sikap pegawai, seperti 
kinerja, komitmen organisasi, dan kualitas pelayanan (Kaswan, 2017: 230). 
Dapat disimpulakn bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
memiliki korelasi yang tinggi (Kaswan, 2017: 230). 
 
 
30 
 
30 
 
2.3.3. Hubungan antara Komitmen Organisasional dengan Turnover 
Intention 
Penelitian yang dilakukan oleh Inkai dan Kistyanto (2013) menyatakan 
bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif 
terhadap turnover intention, yang artinya komitmen organisasional dapat 
menurunkan tingkat turnover intention karyawan. 
Terdapat hubungan negatif antara komitmen organisasional terhadap 
turnover intention, namun pada umumnya indikator komitmen organisasional 
yaitu komitmen afektif lebih memiliki berpengaruh dari pada dua komitmen yang 
lainnya (Robbins, 2007: 102). 
 
2.4. Kerangka Berpikir 
Kerangka berfikir mengambarkan tentang model kerangka penelitian, 
variabel-variabel yang diteliti dan permasalahan penelitian. Berdasarkan 
perumusan masalah maka dapat digambarkan hubungan antara kepuasan kerja, 
komitmen organisasional, dan turnover intention sebagai berikut: 
Gambar 2.1  
Kerangka Berfikir 
 H4 
H1     
 
 
 H2     H3 
 
Turnover 
Intention(Y) 
Kepuasan 
Kerja (X) 
Komitmen 
Organisasional 
(Z) 
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Keterangan:  
Berdasarkan kerangka berpikir tersebut dapat dilihat hubungan 
antar variabel, sehingga kerangka teori tersebut dapat mengambarkan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui komitmen 
organisasional sebagai variabel mediasi. Veriabel independen pada 
kerangka teori tersebut adalah kepuasan kerja (X), untuk variabel 
dependen dengan  turnover intention (Y). Sedangkan variabel 
pemediasinya adalah komitmen organisasional (Z). 
 
2.5. Hipotesis  
1. Hipotesis  
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari rumusan masalah penelitian 
yang telah dibuat. Berdasarkan kerangka berfikir maka hipotesis pada 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Pada penelitian yang dilakukan oleh (Nazenin & Palupiningdyah, 2014) 
yang mana tujuan penelitian untuk menguju pengaruh variabel stres kerja dan 
kepuasan kerja pada turnover intention karyawan menyatakan bahwa yang 
memiliki pengaruh yang posituf dan signifikan adalah stres kerja, sedangkan 
kepuasan kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan. Hal ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Johartono & Widuri, 2013) yang 
menyatakan hubungan yang negatif signifikan anatara variabel kepuasan kerja 
terhadap turnover intention, yang artinya semakin tinggi tingkat yang 
dirasakan karyawan atas kepuasan kerja maka semakin rendah tingkat 
turnover intention karyawan yang akan terjadi. 
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H1 = Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.  
 Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dapat dilihat pada 
hasil penelitian yang dilakukan oleh (Dewi, 2013) yang meyatakan bahwa 
kepuasan kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi komitmen 
organisasi karyawan pada PT. KPM yang dibuktikan dari besarnya t statistik.  
 Hasil yang sama juga diperoleh dari penelitian (Susanti, Hendriani, & 
Amsal, 2014) hasil dari penelitian ini bahwa nilai kepuasan kerja sebesar 
0,280 yang berarti nilai variabel kepuasan kerja bertambah sebesar 1 % maka 
komitmen organisasi perawat akan bertambah sebesar 0,280 dengan 
menganggap nilai variabel bebas lain adalah konstan. Dari hasil uji t dengan 
dua arah diketahui bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif secara pasrsial 
terhadap komitmen organisasional. 
H2 = Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional. 
 Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention yang 
dihasilkan dalma penelitian ini adalah pengaruh yang signifikan dan negatif, 
yang artinya pengaruh komitmen organisasional dapat menurunkan turnover 
intention karyawan. Tingginya komitmen organisasi karyawan berdampak 
pada rendahnya karyawan yang berfikir untuk meninggalkan pekerjaan pada 
RS Al Irsyad Surabaya dan bekerja pada rumah sakit atau perusahaan lain, 
serta mempengaruhi keinginan karyawan untuk menolak pekerjaan lain yang 
lebih prospektif dari pekerjaan di RS. Al Irsyad Surabaya (Y Inkai, 2013).  
H3 = Komitmen organisasional berpengaruh terhadap turnover intention.  
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 Pada penelitian yang dilakukan oleh (I. G. A. G. E. M. Putra & Wibawa, 
2015) ditemukan bahwa kepuasan kerja juga berpengaruh lebih kuat secara 
tidak langsung terhadap turnover intention, yaitu sebesar -0,613. Hal itu 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak serta merta berpengaruh langsung 
terhadap turnover intention melainkan melalui komitmen organisasional 
sebagai variabel mediasi. 
Didukung oleh penelitian (Indrayanti & Riana, 2016) didapatkan nilai z 
hitung sebesar -2,356 > z tabel sebesar 1,96, maka H0 ditolak dan H1 
diterima. Artinya bahwa peran komitmen organisasional secara negatif dan 
signifikan memediasi secara parsial pengaruh kepuasan kerja terhadap 
turnover intention. 
H4 = Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention dengan 
komitmen organisasional sebagai variabel intervening. 
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BAB III   
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Dalam penelitian ini waktu yang dibutuhkan untuk menyusun proposal 
penelitian hingga terlaksananya laporan penelitian dimulai dari bulan 
November 2017 hingga bulan Juli 2018. Penelitian ini dilaksanakan di salah 
satu restoran ternama yang ada di Eks Karesidenan Surakarta, yaitu SFA 
Steak& Resto.  
 
3.2.Jenis Penelitian   
Jenis penelitian yang digunakan dengan metode kuantitatif. Metode 
kuantitatif menurut Sugiyono (2010: 12) adalah metode penelitian berdasarkan 
filsafat positivisme (kongkrit, terukur, relatif tetap, hubungan sebab akibat) 
yang digunakan untuk menguji populasi atau sempel tertentu, teknik 
pengambilan sempel umunya secara random, teknik pengumpulan data dengan 
instrumen penelitian (kuisoner), analisis data bersifat kuantitatif sehingga 
tercapailah tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.  
 
3.3.Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi  
Populasi menurut Indriantoro dan Supomo (1999: 115) adalah 
sekelompok orang, kejadian tertentu atau segala sesuatu yang memiliki 
karakteristik tertentu. Sedangkan menurut Sugiyono (2010: 115) populasi 
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adalah wilayah yang terdiri dari beberapa komponen, seperti obyek/subyek 
yang ditetapkan oleh peneliti telah memiliki karakteristik tertentu untuk 
dipelajari kemudian dapat ditarik suatu kesimpulannya. Populasi pada 
penelitian ini adalah karyawan SFA Steak & Resto yang mana populasi 
keseluruhan berjumlah 292 karyawan.  
 
3.3.2. Sampel  
Sampel menurut Sugiyono (2010: 116) adalah bagian dari 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sempel diambil karena jumlah 
populasi yang sangat banyak dan harus mewakili populasi yang ada 
(Sugiyono, 2010: 116). Menurut Supomo (1999: 115) sempel adalah 
sebagian dari populasi  yang diambil karena mengalami kesulitan untuk 
melakukan penghitungan atau kesulitan yang lain.  
Sempel yang diambil dalam penlitian ini adalah karyawan yang 
bekerja di SFA Steak & Resto. Untuk menentukan ukuran sempel 
penelitian, maka digunakan rumus Slovin, yaitu: 
n = 
 
     
 = 
   
              
 = 74, 5 = 75 
Dimana: n = ukuran sempel 
N = ukuran populasi 
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e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan (persen 
kelonggaran karena ketidaktelitian karena kesalahan 
pengambilan sampel, yaitu 10 %). 
Dari hasil perhitungan diatas, maka dapat diketahui bahwa jumlah 
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 75 karyawan 
pada SFA Steak & Resto, akan tetapi untuk meminimalisir kesalahan 
dalam pengambilan data peneliti mengambil 100 karyawan sebagai sampel 
penelitian. 
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sempel 
Pengambilan sempel (sampling) merupakan suatu proses untuk 
memilih beberapa elemen yang diambil secukupnya dari populasi, 
sehingga penelitian terhadap sempel tersebut sudah mewakili berupa sifat 
dan karakteristik pada elemen populasi (Sekaran, 2006: 123). 
Teknik sampling menurut Sugiyono (2011: 117) dibagi menjadi 
dua jenis, yaitu probability sampling dan non probability sampling. 
Probability samplingadalah teknik pengambilan sempel sempel yang 
memberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2011: 118). Sedangkan non 
probability sampling adalah teknik pengambilan sempel yang tidak 
memberikan kesempatan sama bagi anggota populasi untuk dipilih 
menjadi sampel (Sugiyono, 2011: 120). Setiap teknik pengambilan 
sampling terdiri dari beberapa jenis. 
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Pada penelitian ini digunakan teknik pengambilan data Probability 
sampling yaitu purposive sampling. Random sampling adalah (sederhana) 
karena pengambilan anggota sampael dari populasi dilakukan secara acak 
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi (Sugiyono, 2011: 
119).  
 
3.4. Data dan Sumber Data  
Data merupakan hal yang penting, dengan adanya sumber data penelitian 
maka dapat mempermudah menentukan metode pengumpulan data 
(Indriantoro dan Supomo, 1999: 146). Dalam penelitian ini menggunakan dua 
sumber data, yaitu data primer dan data sekunder, berikut penjelasannya 
(Indriantoro dan Supomo, 1999: 146): 
1. Data Primer  
Data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh dari sumber 
aslinya langsung. Data primer terbagi menjadi beberapa jenis seperti opini dari 
subyek (orang), hasil observasi terhadap suatu benda, sebuah kejadian, dan 
hasil pengujian. Terdapat dua metode dalam mengumpulkan data primer, yaitu 
metode survey (wawancara dan kuisioner) dan metode observasi.  
2. Data Sekunder    
Data sekunder merupakan sumber data yang diperoleh dari perusahaan 
yang diteliti atau data yang dipublikasikan oleh perusahaan untuk umum.   
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan beberapa 
metode, diantaranya: 
1. Kuisioner (Angket) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 
memberikan berbagai macam pertanyaan atau pernyataan secara tertulis 
kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2010: 199). Kuisioner merupakan 
salah satu metode pengumpulan data primer.  
Kuisioner terdiri dari pernyataan identitas responden dan pernyataan 
dari semua variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala 
sistematik (likert). Pertanyaan-pertanyaan penelitian diisi oleh karyawan SFA 
Steak & Resto dengan memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. 
Dengan begitu responden dapat dengan mudah menjawab pernyataan yang 
ada.  
2. Observasi  
Observasi merupakan merupakan teknik penelitian berupa mengamati 
obyek-obyek sekitar yang berada di area sekitar tempat penelitian.  
3. Wawancara  
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data oleh peneliti 
(pewawancara) terhadap responden tentang suatu hal yang hendak diteliti. 
Teknik wawancara dalam penelitian ini dengan melakukan tanya jawab 
terhadap karyawan SFA Steak & Resto bagian Public Relation.  
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3.6. Variabel Penelitian 
1. Variabel Bebas (Independent) 
Variabel bebas menurut Sugiyono (2010: 59) adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab dari berubahnya variabel dependent 
(terikat). 
2. Variabel Terikat (Dependent) 
Variabel terikat menurut Sugiyono (2010: 59) adalah variabel yang 
dipengaruhi (yang menjadi akibat), karena ada variabel bebas.  
3. Variabel Mediasi (Intervening) 
Variabel intervening adalah variabel yang mempengaruhi hubungan 
antara variabel-variabel bebas (Independent) dengan variabel-variabel terikat 
(Dependent) sehingga menjadi hubungan yang terikat. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Variabel menurut Sugiyono (2010: 58) adalah segala sesuatau yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang variabel-variabel tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya. 
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Tabel 3.1  
Definisi operasional variabel 
No. Variabel Definisi Operasional 
Variabel 
Indikator 
Variabel Dependen 
1.  Turnover 
Intention 
Turnover intention 
didefinisikan hanya sebagai 
niat seseoranguntuk 
meninggalkan organisasi 
(Jackofsky, 2014). 
Menurut (Jackofsky, 
2014)  lima indikator yang 
mempengaruhi turnover 
intention yaitu:   
1. Tidak akan 
menghabiskan karir di 
organisasi ini. 
2. Meninggalkan 
organisasi dalam waktu  
dekat. 
3. Meninggalkan 
organisasi. 
 4. Mencari pekerjaan lain 
jika tidak dipromosikan. 
2. Kepuasan 
Kerja 
Kepuasan kerja adalah 
beberapa tanggapan dari 
karyawan tentang pekerjaan 
mereka dan tergantung pada 
karakteristik pekerjaan yang 
diemban oleh masing-masing 
dari karyawan(Hunt & 
Chonko, 2016). 
1. Kepuasan terhadap 
informasi. 
2. Kepuasan dengan 
keanekaragaman. 
3. Kepuasa dengan 
kesatuan tugas. 
4. Kepuasan dengan 
gaji. 
(Hunt & Chonko, 
2016) 
Vaariabel Mediasi 
3. Komitmen 
Organisasi  
Koitmen organisasi 
(organizational commitment) 
menurut Mayer dan Allen 
(Jaros, 2007) didefinisikan 
sebagai suatu keadaan di 
mana seorang karyawan 
memihak pada organisasi 
tertentu serta tujuantujuan 
dan keinginannya untuk 
mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi 
tersebut. 
1. Komitmen afektif. 
2. Komitmen 
berkelanjutan. 
3. Komitmen 
normatif. 
 
Mayer dan Allen (Jaros, 
2007) 
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3.8.Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data merupakan sebuah proses yang terstruktur dalam 
melakukan penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teknik analisis data yang 
digunakan untuk menjawab rumusan masalah atau menguji hipotesis yang 
telah dirumuskan dalam proposal (Sugiyono, 2010: 426). 
Dalam penelitian ini menggunakan aplikasi pengolahan data SPSS for 
windows versi 23.00. Aplikasi ini dapat digunakan untuk menguji analisis 
statistik seperti uji reliabilitas, uji validitas, uji ANOVA, uji asumsi klasik, uji 
beda t-test, ANOVA. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
variabel indepenen kepuasan kerja terhadap variabel dependen turnover 
intention dengan variabel mediasi komitmen organisasi.  
 
3.8.1. Uji Kualitas Data 
Penelitian ini mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuisoner, maka harus diuji kualitas data yang dipoleh. Pengujian ini bertujuan 
untuk mengetahui instrumen yang digunakan valid dan reliabel, karena 
kebenaran data sangat menentukan kualitas hasil penelitian. Skala yang 
digunakan dalam menyusun kuesioner adalah skala ordinal/skala LIKERT, 
yaitu skala yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan sebagai 
berikut (Ghozali, 2011: 47):  
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Ragu-ragu (RR) 
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4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS) 
1. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas menurut Ghozali (2011: 47) adalah alat untuk 
mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari variabel yang 
digunakan. Hasil penelitian yang reliabel berarti terdapat kesamaan data 
dalam kurun waktu yang berbeda. Suatu kuesiner dikatakan reliabel 
apabila jawaban dari responden konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2011: 47). 
2. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu 
kuesioner (Ghozali, 2011: 52). Instrumen yang valid menurut Sugiyono 
(2010: 172) berarti alat untuk mengukur data itu valid. Valid berarti 
instumen dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur(Sugiyono, 2010: 172). Sehingga dapat di simpulakan bahwa uji 
validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya kuesioner yang 
dipaparkan. 
 
3.8.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah ada 
hubungan pada model regresi antar variabel bebas (independen), oleh 
sebab itu model regresi yang baik tidak terjadi hubungan korelasi antar 
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variabel bebas (Ghozali, 2011: 105). Untuk dapat mengetahui hasilnya 
multikolonieritas atau kolinearitas dapat dilihat dengan nilai Variance 
Inflastion Factor (VIF) dari hasil analisis regresi.  
Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi 
(VIF = 1/tolerance). Pada umumnya nilai cutoff yang sering dipakai untuk 
mennjukkan multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama 
dengan nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2011: 106).  
2. Uji Normalitas  
Uji Normalitas menurut Ghozali (2011: 106)bertujuan untuk 
menguji apakah dalam model regrsi, variabel penganggu atau residual 
memiliki distribusi normal. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas 
dan apabila berbeda maka disebut heteroskedastisitas (Ghozali, 2011: 
139). 
Terjadinya atau tidaknya heteroskidastisitas dapat dilakukan 
dengan menggunakan uji glejser dengan melihat pada hasil regresi nilai 
absolut residual terhadap variabel independen. Hal ini terlihat dari nilai 
probabilitas signifikannya, apabila diatas 5 % berarti tidak terjadi 
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heteroskidastisitas dan apabila nilai dibawah 5 % terjadi gejala 
heteroskidastisitas. 
 
3.8.3. Uji Model  
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang digunakan 
tepat atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu: 
1. Uji F 
Uji F digunakan untuk membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
bersama-sama atau simultan antara variabel independen (bebas) terhadap 
variabel dependen (terikat). Dengan kata lain menyatakan bahwa hubungan 
variabel independen secara serentak mempengaruhi variabel independen 
secara signifikan.  
a. Hipotesis sebagai beriku:  
H0 : β1 = β2 ............... βi = 0 
 yang artinya secara bersama-sama  tidak terdapat pengaruh secara 
signifikan variabel independen terhadap variabel dependen.  
Ha : β1 ≠β2 ................. βi ≠ 0 
yang artinya secara bersama-sama terdapat pengaruh signifikan 
anatar variabel independen terhadap variabel dependen. 
b. Menentukan nilai level of signifikan (α) sebesar 5 %. 
c. Kriteria pengujian  
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
45 
 
45 
 
(1) Jika Fhitung  >  Ftabel, H0 ditolak dan HA diterima, berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen.  
(2) Jika Fhitung < Ftabel, H0 diterima dan HA ditolak, berarti tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen. dengan 
menggunakan angka probabilitas signifikan:  
Apabila probabilitas signifikan ≥ 0,05 msks H0 diterima dan HA 
ditolak. 
Apabila probabilitas signifikan ≤ 0,05 msks H0 ditolak dan HA 
diterima. 
(3) Perbandingan antara besarnya p values dengan level of 
significance (α), jika nilai p value lebihkecil dari level of 
significance (α) maka dapat dikatakan bahwa secara bersama-
sama variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 
variabel dependen, sebaliknya p value lebih besar dari level of 
significance (α) maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
antara variabel independen terhadap variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2011: 
249). Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
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memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediski 
variasi variabel dependen. 
 
3.8.4. Uji Hipotesis  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur. 
Analisis jalur (Path Analysis) menurut Ghozali (2011: 249) digunakan untuk 
menguji pengaruh variabel intervening yang digunakan. Analisis jalur sendiri 
merupakan perluasan dari regresi linier berganda, atau bisa dibilang untuk 
mengukur hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 
sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 2011: 249).  
Menurut kerangka berpikir  yang telah disebutkan, maka dalam analisis 
jalur akan ada dua persamaan, yaitu: 
Z =  a + b1X1 + e 
Y = a + b2X1 + b3X + e 
Keterangan : 
Y = Turnover Intention 
X1 = Kepuasan Kerja 
Z = Komitmen Organisasi 
a = Konstanta 
b1 = Koefisien kepuasan kerja 
b2 = Koefisien komitmen organisasi 
b3 = Koefisien turnover intention 
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έ1 = Variabel penganggu kepuasan kerja 
έ2 = Variabel penganggu komitmen organisasi 
2. Sobel Test 
Sobel test  digunakan untuk mnguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test 
menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi 
berdistribusi normal. Pendekatan sobel test dengan menggunakan eror dari 
koefisien indirect effect (Ghozali, 2011: 255). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. SFA Steak & Resto 
SFA Group bergerak di dua bidang, pada awanya SFA Group berdiri 
dalam bidang SFA Toserba tahun 2003. Namun melihat akan kebutuhan pangan 
masyarakat maka pada tahun 2005 didirikan SFA Steak & Resto. Hingga saat ini 
sudah memiliki 6 cabang yang tersebar di beberapa Kabupaten, yaitu: 
1.  SFA Steak & Resto Cangakan, Karanganyar sebagai pusatnya. 
2. SFA Steak & Resto Klodran, Colomadu. 
3. SFA Steak& Resto Makam Haji, Kartasura. 
4. SFA Steak& Resto Pring Sewu, Solo. 
5. SFASteak & Resto Timuran, Banjarsari Surakarta. 
6. SFASteak & Resto Cantel, Sragen. 
7. SFA Steak & Resto Klaten Tengah (Perempatan Punokawan).  
SFA Group baik melalui Toserba maupun Resto hadir dengan harapan 
dapat memenuhi kebutuhan masyarakat sekitar dan membuka lapangan pekerjaan. 
Setiap perusahaan pastilah memiliki jargon, begitu pula dengan SFA Steak & 
Resto yang jargonnya “Rumah Makan Pilihan Utama, Tepat Kece Buat Kumpul 
Rame-rame”. Seiring berkembangnya zaman, SFA Steak &  Resto mengubah 
desain Restorannya menjadi beberapa variasi. Seperti ada tempat untuk rapat, 
acara arisan, pesta, dan nongkrong. 
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4.1.2. Hasil Analisis Deskriptif Responden 
1. Deskriptif Responden Berdasarkan Usia Responden 
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesionar, 
maka diperoleh data tentang deskriptif responden berdasarkan Usia pada tabel 4.1.  
sebagai berikut: 
Tabel 4.1. 
Distribusu Frekuensi Responden Berdasarkan  Usia Responden 
No.  Rentang Usia Jumlah  Persentase (%) 
1. ≤ 17 tahun 2 orang  2,9 
2. 18 – 20 tahun  28 orang 40,6 
3. 21 – 22 tahun  10 orang  14,5 
4. 23 – 25 tahun  15 orang  21,7 
5. 26 – 28 tahun  8 orang  11,6 
6. > 29 tahun 6 orang 8,7 
Jumlah  69 orang  100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tebel 4.1. dapat dilihat bahwa rentan usia kurang atau sama dengan 17 
tahun sebanyak 2 orang, usia 18-20 tahun sebanyak 28 orang, usia 21-22 tahun 
sebanyak 10 orang, usia 23-25 tahun sebanyak 15 orang, usia 26-28 tahun 
sebanyak 8 orang, usia diatas 29 tahun ada 6 orang responden.  
2. Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Tabel 4.2. 
Distribusu Frekuensi Responden Berdasarkan  Usia Responden 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1.  Laki-laki 38 orang 55,1 
2.  Perempuan 31 orang 44,9 
Jumlah 69 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Responden berdasarkan jenis kelamin dikelompokkan ke dalam dua jenis, 
yaitu laki-laki dan perempuan. Dari sebanyak  69 responden yang dijadikan 
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sampel dalam penelitian ini, sebanyak  38 responden berjenis kelamin laki-laki 
yang mewakili sebanyak 55,1 % dari total penelitian. Sedangkan sisanya sebesar 
31 responden berjenis kelamin perempuan dan  mewakili sebanyak 44,9 % dari 
total responden.  
3. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja Responden  
Tabel 4.3. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan  Lama Bekerja Responden 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1.  < 1 tahun 16 orang 23,2 
2.  1– 2 tahun 20 orang 29 
3.  3 – 4 tahun 21 Orang 30,4 
4.  5 – 6 tahun 12 Orang 17,4 
Jumlah 69 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Responden berdasarkan lama bekerja menunjukkan bahwa 
responden penelitian bekerja selama <1 tahun sebanyak 16 orang, 1-2 
tahun sebanyak 20 orang, 3-4 tahun sebanyak 21 orang, dan 5-6 tahun 
sebanyak 12 orang. 
5. Diskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel 4.4. 
Distribusu Frekuensi Responden Berdasarkan  Lama Bekerja Responden 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 
1.  SMP 7 orang 10,1 
2.  SMK 38 orang 55,1 
3.  SMA 24 Orang 34,8 
Jumlah 69 orang 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Responden berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa 
responden yang jadi responden penelitian dari berbagai kalangan. 
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Pendidikan SMP sebanyak 7 orang sebanding dengan 10,1 %, SMK 
sebanyak 38 orang yang sebanding dengan 55,1 %, dan SMA sebanyak 24 
orang sebanding dengan 34,8 %. 
 
4.2.Pengujian dan  Hasil  Analisis Data 
4.2.1. Uji Instrumen Data 
Uji instrumen data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin 
dan dapat dipertanggung jawabkan. Uji instrumen data dalam penelitian ini 
meliputi uji validitas dan reliabilitas. Berikut hasil dari pengujian relibilitas dan 
validitas: 
1. Uji Validitas  
Uji validitas dilakukan pada ketiga variabel, yaitu variabel kepuasan kerja, 
komitmen organisasional, dan turnover intention. Teknik yang digunakan yaitu 
melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Pada awalnya responden yang digunakan sebanyak 75, namun karena 
hasil perhitungan terdapat data yang tidak normal maka data yang tidak normal 
(outlayer) harus dibuang dan menyisakan 69 responden. Teknik ini 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan 
uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 69, df = n-2 maka didapat rtabel sebesar 
0,163988446 (0,164).  
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Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas 
Pernyataan Corrected Item-
Total Correlation 
(r hitung) 
R 
tabel 
Validitas 
KK 1 0,356 0,164 Valid 
KK 3 0,538 0,164 Valid 
KK 4 0,510 0,164 Valid 
KK 5 0,443 0,164 Valid 
KK 7 0,398 0,164 Valid 
KK 8 0,481 0,164 Valid 
KK 10 0,343 0,164 Valid 
KK 11 0,526 0,164 Valid 
KK 12 0,484 0,164 Valid 
KK 13 0,515 0,164 Valid 
KK 14 0,535 0,164 Valid 
KO 1 0,404 0,164 Valid 
KO 2 0,322 0,164 Valid 
KO 3 0,484 0,164 Valid 
KO 4 0,378 0,164 Valid 
KO 5 0,352 0,164 Valid 
KO 7 0,478 0,164 Valid 
KO 8 0,457 0,164 Valid 
KO 10 0,512 0,164 Valid 
KO 11 0,310 0,164 Valid 
KO 12 0,315 0,164 Valid 
KO 13 0,438 0,164 Valid 
KO 16 0,375 0,164 Valid 
KO 20 0,613 0,164 Valid 
KO 21 0,358 0,164 Valid 
KO22 0,418 0,164 Valid 
KO 23 0,435 0,164 Valid 
TI 2 0,530 0,164 Valid 
TI 3 0,478 0,164 Valid 
TI 4 0,461 0,164 Valid 
TI 5 0,290 0,164 Valid 
Sumber: Data yang diolah, 2018 
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Nilai Corrected Item-Total Correlation yang kurang dari rtabel 
menunjukkan bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin 
diukur, dan apabila rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid dan mampu 
mengukur variabel penelitian (Ghozali, 2013: 46). Dilihat dari tabel di atas 
menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel yang ada 
dalam penelitian ada yang lebih besar dari rtabel dan ada yang lebih kecil dari rtabel. 
Pernyataan KK 2, KK 6, KK 9, KO 6, KO 9, KO 14, KO 15, KO 17, KO 
18, KO 19, KO 24 dan TI 1. Pernyataan yang tidak valid tersebut sebaiknya 
dibuang, maka tersisa 31 pernyataan yang valid. Sehingga dapat meningkatkan 
nilai reliabilitasnya menjadi 0,800 untuk kepuasan kerja, komitmen organisasional 
menjadi 0,807 dan yang terakhir turnover intention meningkat menjadi 0,646.  
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui konsistensi jawaban responden 
dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel kepuasan kerja, 
komitmen organisasional, dan turnover intention. Uji reliabilitas dalam penelitian 
ini menggunakan perangkat lunak SPSS 23.0 for windows, yang memberi fasilitas 
untuk mengukur reliabilitas dengan menggunakan uji statistik. Croncbach Alpha 
Coefficient (a). Hasil perhitungan uji reliabilitas disajikan pada tabel sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.6. 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel 
Penelitian 
Croncbach 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kepuasan Kerja 0,800 0,60 Reliabel 
Komitmen 
Organisasional 
0,807 0,60 Reliabel 
Turnover 
Intention 
0,646 0,60 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel apabila Croncbach Alpha 
> 0,60 (Ghozali, 2013: 53). Berdasarkan tabel di atas hasil dari uji reliabilitas 
menggunakan uji statistik Croncbach Alpha (a) menunjukkan bahwa semua 
variabel yang digunakan dalam penelitian yaitu kepuasan kerja (X), komitmen 
organisasi (Z), dan turnover intention (Y) mempunyai nilai Croncbach Alpha (a) 
> 0,60. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator yang digunakan adalah reliabel 
atau konsisten. Artinya semua jawaban responden sudah konsisten dalam 
menjawab setiap item pernyataan yang mengukur masing-masing variabel. 
4.2.2. Uji Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terjadi dari uji normalitas, uji multikolonieritas, dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya pengujiannya akan dipaparkan. 
1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat menggunakan uji statistik 
Kolomogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
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diatas 0,05 berarti dapat disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal 
(Ghozali, 2013: 163). Hasil uji normalitas secara ringkas dapat dilihat sebagai 
berikut:  
Tabel 4.7. 
Hasil Uji Normalitas  
Unstandarized 
Residual 
P value Keterangan 
Persamaan 1 0,200 Data berdistribusi normal 
Persamaan 2 0,200 Data berdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan Kolomogorov Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi dari masing-masing persamaan, baik persamaan 1 maupun persamaan 
2 sebesar 0,200 yang berarti P value > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa model regresi layak untuk digunakan, karena karena memenuhi asumsi 
normalitas atau dapat dikatakan sebaran data penelitian berdistribusi normal.  
2. Uji Multikolinearitas  
Uji multikolonieritas ini digunakan untuk mendeteksi ada atu tidaknya 
multikolonieritas dalam model regresi. Hal ini dapat dilihat dari nilai tolerance 
value dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai cut off yang sering digunakan 
untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance > 0,10 atau 
sama dengan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 105). Hasil uji multikolonieritas 
dapat dilihat secara ringkas pada tabel berikut: 
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Tabel 4.8. 
Persamaan Hasil Uji Multikolonieritas 
Variabel  Tolerance  VIF Keterangan  
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
 
Komitmen 
Organisasional 
 
0,870 
 
0,870 
 
1,150 
 
1,150 
 
Tidak terjadi 
multikolonieritas 
Tidak terjadi 
multikolonieritas 
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
 
 
1,000 
 
1,000 
 
Tidak terjadi 
multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 
0,1. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah multikolonieritas 
dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi.  
3. Uji Heteroskedastisitas  
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi 
dapat diuji menggunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Apabila 
nilai signifikansi berada di atas 5 %, maka tidak terjadi heteroskedastisitas, 
namun jika berada dibawah 5 % berarti terjadi gejala heteroskedastisitas 
(Ghozali, 2013: 139). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.9. 
Hasil Uji Heteroskidastisitas 1 
Variabel  t hitung  Sig  Keterangan  
Persamaan 1 
Kepuasan Kerja 
 
Komitmen 
Organisasional 
 
0,826 
 
-1,484 
 
0,412 
 
0,143 
 
Tidak terjadi 
heteroskedastisitas 
Tidak terjadi 
heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
Kepuasan Kerja 
 
0,239 
 
 
0,812 
 
 
Tidak terjadi 
heteroskedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.9. di atas dapat diketahui bahwa persamaan 1 uji 
heteroskedastisitas nilai signifikansi (p value) > 0,05. Maka dapat disimpulkan 
bahwa setiap variabel tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga 
memenuhi syarat dalam analisis regresi. 
 
4.2.3. Uji Ketepatan Model  
1. Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen 
atau bebas yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen (variabel terikat). 
Jika variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap dependen 
berarti model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang 
dilakukan dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 23.00 for 
Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel di bawah ini 4.9. 
berikut: 
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Tabel 4.10. 
Hasil Uji Statistik F 
 Model  Sum of 
Square  
Df Mean 
Square 
F  Sig.  
1 Regression  53,811 2 26,905 5,501 0,006
b 
Residual  322,798 66 4,891   
Total  376,609 68    
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Apabila nilai Fhitung> Ftabel maka H0 ditolak dan H1 diterima (sig < 0,05) 
maka terdapat pengaruh variabel X secara simultan terhadap variabel Y. Namun 
apabila nilai Fhitung< Ftabel maka H0 diterima dan H1 ditolak (sig > 0,05) maka tidak 
terdapat pengaruh variabel X secara simultan  terhadap variabel Y. Untuk mencari 
nilai Ftabel, pertama tentukan nilai probabilitasnya lalu kemudian nilai df. 
Penelitian ekonomi biasanya menggunakan tingkat probabilitas 5 % atau 0,05 dan 
diketahui nilai df pertama dan kedua adalah 2 dan 67 maka diketahui nilai  Ftabel 
sebesar 3,13.  
Rumus F tabel = F (k; n – k) = F (1 ; 69) = 3,13 
Karena Fhitung  > Ftabel yaitu 5,501 > 3,13 artinya H0 ditolak dan H1 
diterima. Dari hasil analisis uji model statistik F dapat disimpulkan bahwa 
variabel independen yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
berpengaruh secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel dependen yaitu 
turnover intention dan model yang dibuat sudah layak atau tepat.  
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggunakan variabel dependennya. 
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Nilai koefisien determinais adalah 0 atau 1. Jika nilai semakin mendekati 
angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan varabel dependen 
semakin tinggi. Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan 
dengan menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows 
memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut:  
Tabel 4.11. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  
Model  R  R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,378 0,143 0,117 2,21153 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,143. Hubungan ini akan sempurna (100 %) atau mendekati 
sempurna apabila ada variabel lain dimasukkan ke dalam model. Artinya 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada karyawan menjelaskan 
turnover intention SFA Steak & Resto sebesar 14,3 %, sedangkan 85,7 % lagi 
dijelaskan oleh variabel lain diluar model. 
 
4.3.Uji Hipotesis  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, 
analisis jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau 
lebih variabel. Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi paad software SPSS 23.0 for Windows 
memperoleh hasil yang ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel 4.12 
Hasil Analisi jalur Persamaan Regresi 1 
Model 
Unstandardiized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B  Std. 
Error 
Beta  
1 (Constant) 28,028 9,812  2,856 0,006 
Total.KK 0,683 0,216 0,361 3,167 0,002 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang 
disajikan pada tabel Uji Koefisien Determinasi (R
2
) tahap 1, maka 
persamaan regresinya adalah:  
Z = α + b1X1 + ɛ1 
Z = 28,028 + 0,683 + ɛ1 
Besarnya nilai ɛ1  pada persamaan regresi pertama dapat dihitung 
dengan rumus ɛ1 = √   R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah 
besarnya nilai R square pada persamaan pertama, nilai (R
2
1) dapat dilihat 
pada tabel berikut:  
Tabel 4.13 
Hasil Nilai R Square 1 
Model  R  R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,361 0,130 0,117 6,59472 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Sehingga nilai ɛ1 dapat dihitung ɛ1 = √   0,130, dan hasilnya 
sebesar 0,87. Nilai  ɛ1 dimasukkan ke dalam persamaan regresi 1 di atas 
menjadi Z = 28,028 + 0,683 + 0,87. Artinya apabila skor kepuasan kerja 
meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor komitmen 
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organisasioanl yang dirasakan oleh para karyawan sebesar 0,683 dengan 
error 0,87.  
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional terhadap turnover intention:  
Tabel 4.14 
Hasil Analisi jalur Persamaan Regresi 2 
Model 
Unstandardiized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B  Std. 
Error 
Beta  
1 (Constant) 17,298 3,485  4,963 0,000 
Total.KK -0,048 0,077 -0,076 -0,624 0,535 
Total.KO -0,115 0,041 -0,344 -2,813 0,006 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 2 seperti yang 
disajikan pada tabel Uji Koefisien Determinasi (R
2
) tahap 2, maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y = α + b1 X1 + b2 Z +  ɛ2 
Y = 17,298 + -0,048 X1+ -0,115 Z + ɛ2 
Besarnya nilai ɛ1  pada persamaan regresi pertama dapat dihitung 
dengan rumus ɛ1 = √   R
2
1. Nilai R square 2 (R
2
1) maksudnya adalah 
besarnya nilai R square pada persamaan pertama, nilai (R
2
1) dapat dilihat 
pada tabel berikut:  
Tabel 4.15 
Hasil Nilai R Square 2 
Model  R  R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 0,378
a 
0,143 0,117 2,21153 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
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Sehingga nilai ɛ1 dapat dihitung ɛ1 = √   0,143 dan hasilnya sebesar 
0,857. Nilai  ɛ2 dimasukkan ke dalam persamaan regresi 2 di atas menjadi Y = 
17,298 + -0,048 X1+ -0,115 Z + 0,857. Artinya apabila skor kepuasan kerja 
meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor turnover intention yang 
dirasakan oleh para karyawan sebesar -0,048 dengan error 0,857. Dan apabila 
skor kualitas komitmen organisasional meningkat satu satuan maka akan 
meningkatkan skor turnover intention yang dirasakan oleh para karyawan 
sebesar -0,115 dengan error 0,857. 
Gambar 4.1  
Model Analisa Jalur 
   ɛ2 = 0,857 
-0,048     
 
 
  0,683           -0,115 
         
     ɛ1 = 0,87 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat 
dilakukan pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh 
antara masing-masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial 
memiliki ketentuan-ketentuan sebagai berikut:  
Kepuasan 
Kerja (X) 
Komitmen 
Organisasiona
l (Z) 
Turnover 
Intention(Y) 
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 Jika Sig < 0,05 maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
 Jika Sig > 0,05 maka H0 diterima dan H1 ditolak. 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan SFA 
Steak & Resto. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 
turnover intention diperoleh nilai Sig. Sebesar 0,535 dengan nilai 
koefisien beta -0,048. Nilai Sig 0,000 > 0,05 mengindikasikan bahwa H1 
ditolak. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak 
signifikan terhadap turnover intention, besarnya pengaruh yaitu -0,048. 
Tinggi rendahnya kepuasan kerja tidak mempengaruhi turnover intention 
karyawan.  
 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pada 
karyawan SFA Steak & Resto. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasional diperoleh nilai Sig. sebesar 0,002 dengan nilai 
koefisien beta 0,683. Nilai Sig 0,002 < 0,05 mengindikasikan bahwa H2 
diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasional, besarnya pengaruh yaitu 
0,683. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan meningkatkan 
komitmen organisasional karyawan terhadap organisasi.   
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3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention pada 
karyawan SFA Steak & Resto. 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 
turnover intention diperoleh nilai Sig. 0,006 dengan nilai koefisien beta -
0,115. Nilai Sig < 0,05 hal ini mengindentifikasikan bahwa H3 diterima. 
Hasil ini mempunyai arti bahwa komitmen organisasional berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. Semakin tinggi komitmen 
organisasional karyawan akan menurunkan tingkat turnover intention. 
Besarnya pengaruh komitmen organisasional sebesar -0115.  
 
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan SFA 
Steak & Resto melalui komitmen organisasional. 
Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasional sebagai 
variabel intervening antara kepuasan kerja terhadap turnover intention 
pada karyawan SFA Steak & Resto dengan menggunakan rumus Sobel 
test.  
Untuk mengetahui signifikansi variabel intervenig atau indirect 
effect maka digunakan rumus berikut: 
Sp2p3  = √                         
 
= √                                                       
 = √                                   
 = √            
 = 0,0286 
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Setelah diketahui nilai S12, maka selanjutnya mencari nilai koefisien beta 
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus p2 x 
p3. Hasilnya akan dibagi dengan S12 sehingga akan didapatkan nilai t hitung yang 
selanjutnya akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai distribusi t tabel dicari 
melalui degreeoffreedom (df) 69-2 = 67 dengan signifikansi 0,05 maka di dapat t 
tabel sebesar 1,99601. Kemudian untuk mencari t hitung secara rinci dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
         
       
     
 
  
              
       
 
  
        
        
 
     t = -2,74633 
Variabel intervening diketahui signifikan apabila nilai thitung > ttabel. 
hasil pengujian di atas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih kecil dari ttabel 
yaitu -2,74633 < 1,99601 dengan tingkat signifikan 0,05 dan nilai koefisien 
beta sebesar -2,74633. Mengindikasikan bahwa H4 ditolak. Hasil ini 
menunjukkan bahwa komitmen organisasional tidak signifikan apabila 
menjadi variabel intervening hubungan antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention. 
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Untuk mengetahui berapa besarnya nilai komitmen organisasional 
sebagi variabel intervening antara kepuasan kerja terhadap turnover itention 
maka dapat dihitung menggunakan rumus:  
Hubungan tidak langsung  = p2 x p 3 
     =                
     =          
 Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diketahui komitmen organisasional 
sebagi variabel intervening antara kepuasan kerja terhadap turnover itention 
sebesar         .  
 
4.4.Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan 
SFA Steak & Resto. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
tidak signifikan terhadap turnover intention. Hal ini terbukti pada nilai t 
hitung -0,624 kepuasan kerja lebih kecil dari t tabel 1,99601 dengan nilai 
signifikansi 0,535. Jadi, tinggi rendahnya kepuasan kerja tidak 
menggurangi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan.  
Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Valensia, Monica (2014), yang mana kepuasan kerja terbukti berpengaruh 
secara tidak signifikan terhadap turnover intention. Ketika karyawan tidak 
puas maka mereka akan mempunyai niat untuk keluar dari perusahaan.  
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Selain itu, dalam kuesioner responden banyak yang setuju dengan 
rentan 1 sampai 3, yang menunjukkan bahwa karyawan tidak memiliki 
niat yang kuat untuk keluar kerja. Hal ini terbukti bahwa SFA Steak & 
Resto mengayomi karyawannya dengan baik. Tidak hanya itu, menurut 
hasil wawancara dengan bagian marketing SFA Steak & Resto 
menyatakan bahwa pendidikan penunjang (seminar dan pelatihan-
pelatihan) sangat didukung oleh owner SFA Steak & Resto, jaminan 
kesehatan (BPJS), bonus, dan wisata tahunan. 
 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pada 
karyawan SFA Steak & Resto. 
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional yang dirasakan 
oleh karyawan. Tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawan mempengaruhi 
karyawan untuk berkomitmen terhadap organisasi. Hal ini terbukti bahwa t 
hitung kepuasan kerja 3,167 lebih besar dari t tabel 1,99601 dengan nilai 
signifikansi 0,002. 
Hasil penelitian ini seperti penelitian yang dilakukan oleh Putu 
(2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Semakin tinggai tingkat kepuasan 
karyawan, maka akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
organisasi. Selain itu, dalam kuesionar ada banyak responden yang setuju 
dengan jawaban rentan 3 sampai 5 pada variabel kepuasan kerja maupun 
komitmen organisasional.  
68 
 
68 
 
 
3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention pada 
karyawan SFA Steak & Resto. 
Hasil penelitian telah menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. 
Hal ini terbukti pada nilai t hitung komitmen organisasional –2,813 lebih 
kecil dari nilai t tabel 1,99601 dengan nilai signifikansi 0,006. Penelitian 
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putu (2016) yang 
menyatakan bahwa komitmen organisasional berpengaruh secara negatif 
signifikan terhadap turnover intention.  
Selain itu dalam kuesioner banyak responden yang menjawab 
rentan 3 sampai 5 dalam komitmen organisasional. Pada variabel turnover 
intention responden banyak yang menjawab rentan 1 sampai 3 sehingga 
mengurangi niat karyawan untuk keluar.  
 
4. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan 
SFA Steak & Resto melalui komitmen organisasional. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan 
kerja terhadap turnover intention yang mana komitmen organisasional sebagai 
variabel intervening berpengaruh tidak signifikan. Hal tersebut tidak sesuai 
dengan hipotesis yang mana menyatakan bahwa komitmen organisasional 
dapat sebagai variabel intervening antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention.  
69 
 
69 
 
Hubungan kepuasan kerja terhadap turnover intention sebesar -0,048. 
Sementara pengaruh tidak langsung anatar kepuasan kerja terhadap turnover 
intention melalui komitmen organisasional adalah sebesar          dengan t 
hitung -2,74633 < 1,99601. Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan 
bahwa komitmen organisasional tidak dapat memediasi hubungan antara 
kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
Hal ini tidak sesuai dengan penelitian yang diakukan oleh Putu (2016) 
yang menyatakan bahwa komitmen organisasional dapat menjadi variabel 
intervening antara kepuasan kerja terhadap turnover intention.  
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BAB  V 
PENUTUP 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan kepada karyawan SFA 
Steak & Resto mengenai kepuasan kerja terhadap turnover intention yang 
mana komitmen organisasional sebagai variabel intervening, maka dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap turnover 
intention.  
2. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasional.  
3. Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. 
4. Komitmen organisasional terbukti bukan variabel intervening antara 
kepuasan kerja terhadap turnover intention.  
 
5.2. Keterbatasan Penelitian  
1. Hasil penelitian ini menunjukkan hasil yang signifikan pada kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasional, komitmen organisasional 
terhadap turnover intention dan komitmen tidak dapat menjadi variabel 
intervening antara kepuasan kerja dengan turnover intention. Hasil 
penelitian ini akan berbeda apabila dilakukan objek lain. 
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2. Karena keterbatasan waktu responden serta kurangnya pengawasan 
terhadap responden dalam pengisian kuesioner, maka dimungkinkan 
responden menjawab dengan tidak cermat serta tidak jujur, sehingga 
menyebabkan jawaban responden menjadi tidak sesuai denga maksut 
pernyataan dalam kuesioner. 
 
5.3. Saran  
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah : 
1. Hasil penelitian ini terhadap SFA Steak & Resto, diharapkan 
perusahaan dapat lebih meningkatkan komitmen organisasioanl dengan 
berbagai upaya selain dalam hal meningkatkan kepusan kerja 
karyawan. Seperti dalam hal memperjelas danmengkomunikasikan 
misi sehingga timbul semangat-semangat baru dari waktu ke waktu. 
2. Kuantitas pelatihan dan workshop ditingkatkan lagi, sehingga 
karyawan lebih memiliki tingkat emosional tinggi apabila harus 
meninggalkan dari perusahaan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas penelitian 
tentang kepusan kerja, turnover intention, dan komitmen 
organisasional dengan sampel penelitian tidak hanya di satu restoran 
saja, tetapi juga pada restoran lain sehingga dapat dibandingkan 
hasilnya.  
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Lampiran 1 
Kuesionare Peneitian  
KUESIONARE 
 
Nama  :     Jenis Kelamin  : 
Usia  :     Pendidikan Terakhir :   
Lama Bekerja :  
Petunjuk pengisian: 
1. Mohon diisi terlebih dahulu data diri anda pada lembar yang disedaiakan. 
2. Berikan tanda silang (X) atau (√) pada jawaban yang telah disediakan 
dengen ketentuan sebagai berikut: 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Ragu-ragu (RR) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS) 
 
A. Variabel Turnover Intention 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1. Saya tidak berfikir akan 
menghabiskan semua karir saya di 
organisasi ini. 
     
2. Saya ingin meninggalkan organisasi 
ini dalam waktu dekat. 
     
3. Saya telah memutuskan untuk 
meninggalkan organisasi ini. 
     
4. Untuk saat ini saya sedang mencari 
pekerjaan lain. 
     
5. Jika saya dalam waktu dekat tidak 
dipromosikan, saya akan mencari 
pekerjaan di tempat lain.  
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B. Variabel Kepuasan Kerja 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
A. Kepuasan Terhadap Informasi 
1. Saya puas dengan informasi yang saya 
terima dari atasan tentang presatsi kerja 
saya. 
     
2. Saya menerima informasi yang cukup 
dari atasan saya tentang presatsi kerja 
saya. 
     
3. Saya menerima umpan balik yang cukup 
dari atasan saya mengenai seberapa baik 
pekerjakan saya. 
     
4. Ada kesempakatan yang cukup dalam 
pekerjaan saya untuk mengetahui 
seberapa baik yang saya kerjakan. 
     
B. Kepuasan dengan Keanekaragaman 
5. Saya puas dengan keanekaragaman 
kegiatan dalam pekerjaan saya. 
     
6. Saya puas dengan kebebasan yang saya 
miliki dalam pekerjaan saya. 
     
7. Saya puas dengan kesempatan yang ada 
dalam pekerjaan untuk berinteraksi 
dengan orang lain. 
     
8. Ada cukup banyak keanekaragaman 
dalam pekerjaan saya. 
     
9. Saya memiliki kebebasan yang cukup 
untuk melakukan apa yang saya 
inginkan dalam pekerjaan. 
     
10. Saya memiliki kesempatan untuk 
mandiri dalam pikiran dan tindakan 
dalam  bekerja. 
     
C. Kepuasan dengan Kesatuan Tugas 
11. Saya puas dengan kesempatan yang 
diberikan kepada saya untuk 
menyelesaikan pekerjaan dari awal 
hingga akhir. 
     
12. Saya memiliki kesempatan yang cukup 
untuk menyelesaikan pekerjaan dari 
awal. 
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D. Kepuasan dengan Gaji 
13. Saya puas dengan bayaran yang saya 
terima untuk pekerjaan saya. 
     
14. Saya puas dengan keamaan yang 
diberikan dalam bekerja. 
     
 
C. Variabel Komitmen Organisasi 
No Pernyataan STS TS RR S SS 
A. Affective Commitment 
1. Saya akan sangat bahagia 
menghabiskan sisa karir saya di 
organisasi ini. 
     
2. Saya membanggakan organisasi ini 
kepada orang lain di luar organisasi. 
     
3. Saya merasa seakan-akan 
permasalahan organisai adalah 
permasalahan saya sendiri. 
     
4. Tidak akan mudah terikat dengan 
organisasi lain seperti terikat 
dengan organisasi ini. 
     
5. Saya merasa menjadi bagian dari 
keluarga pada organisasi ini. 
     
6. Saya merasa terikat secara 
emosional pada organisasi ini. 
     
7. Organisasi ini memiliki arti yang 
sangat besar bagi saya. 
     
8. Saya mempunyai rasa memiliki 
yang kuat terhadap organisasi ini. 
     
B. Continuance Commitment 
9. Saya khawatir terhadap apa yang 
mungkin terjadi jika saya berhenti 
dari pekerjaan saya tanpa memiliki 
pekerjaan lain yang serupa. 
     
10. Akan sangat berat bagi saya untuk 
meninggalkan organisasi ini 
sekarang, sekalipun saya 
menginginkannya. 
     
11. Banyak hal dalam kehidupan saya 
akan terganggun jika saya 
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memutuskan ingin meninggalkan 
organisasi ini sekarang. 
12. Saya akan rugi jika meninggalkan 
organisasi saat ini. 
     
13. Saat ini tetap bekerja di organisasi 
ini merupakan kebutuhan sekaligus 
juga keinginan saya. 
     
14. Saya merasa bahwa saya memiliki 
sedikit pilihan bila ingin 
meninggalkan organisasi ini. 
     
15. Salah satu akibat dari meninggalkan 
organisais ini adalah langkanya 
peluang alternatif yang ada. 
     
16. Salah satu alasan untama saya 
melanjutkan bekerja untuk 
organisasi ini adalah bahwa 
meninggalkan organisasi akan 
membutuhkan pengorbanan pribadi 
yang besar, organisasi lain mungkin 
tidak akan sesuai dengan 
keseluruhan manfaat yang saya 
dapat di sini. 
     
C. Normative Commitment 
17. Saya pikir sekarang orang terlalu 
sering berpindah dari organisasi 
satu ke organisasi lain. 
     
18. Saya tidak percaya bahwa seseorang 
harus selalu loyal terhadap 
organisasinya. 
     
19. Berpindah dari organisasi satu ke 
organisasi lain tampaknya tidak etis 
bagi saya. 
     
20. Salah satu alasan utama untuk 
melanjutkan bekerja pada organisasi 
ini adalah bahwa saya percaya 
loyalitas adalah penting dan oleh 
karena itu saya merasa tetap bekerja 
di perusahaan merupakan kewajiban 
moral. 
     
21. Jika saya memperoleh tawaran      
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bekerja yang lebih baik di 
organisasi lain, saya tidak akan 
merasa bahwa tawaran tersebut 
merupakan alasan yang tepat untuk 
meninggalkan organisasi saya. 
22. Saya dididik untuk percaya terhadap 
nilai tetap setia pada satu organisasi. 
     
23. Yang lebih baik saat ini adalah 
ketika orang tetap bekerja di satu 
organisasi sepanjang karir mereka. 
     
24. Saya tidak berpikir  bahwa menjadi 
karyawan yang tetap setia pada 
sebuah organisasi merupakan 
tindakan yang bijaksana. 
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Lampiran 2 
Tabulasi Data Penelitian Turnover Intention 
 
TI 1 TI 2 TI 3 TI 4 TI 5 Total TI 
4 3 4 3 2 16 
4 2 4 2 2 14 
3 3 2 2 2 12 
3 2 2 1 1 9 
3 2 2 2 3 12 
2 2 1 2 2 9 
4 2 2 2 2 12 
1 2 2 2 2 9 
2 2 1 1 1 7 
4 4 4 2 4 18 
5 2 2 2 2 13 
3 3 3 3 3 15 
2 2 1 1 3 9 
3 3 2 2 1 11 
3 1 1 1 2 8 
5 2 1 3 4 15 
3 1 1 1 2 8 
3 3 3 2 2 13 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
3 2 2 2 3 12 
2 2 2 2 2 10 
4 2 1 2 2 11 
5 1 5 5 1 17 
3 2 2 2 2 11 
5 1 1 1 1 9 
2 1 1 2 3 9 
4 1 1 1 1 8 
3 2 2 1 2 10 
4 3 3 4 2 16 
3 2 2 1 2 10 
3 1 1 1 2 8 
3 3 3 3 3 15 
3 2 2 1 4 12 
3 2 2 2 3 12 
3 3 2 3 5 16 
2 3 3 2 4 14 
2 2 1 2 2 9 
2 1 1 2 2 8 
2 3 2 2 3 12 
4 2 2 2 2 12 
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4 3 3 3 4 17 
3 2 1 1 2 9 
2 1 1 1 2 7 
3 2 2 2 2 11 
4 2 2 2 2 12 
4 2 2 2 2 12 
3 2 1 2 2 10 
3 3 3 2 2 13 
4 3 4 2 2 15 
4 3 3 2 2 14 
4 2 2 2 2 12 
3 2 1 2 2 10 
3 2 1 1 1 8 
4 2 3 2 3 14 
4 2 2 2 3 13 
2 2 2 2 3 11 
4 3 2 1 2 12 
4 3 3 2 3 15 
4 2 2 2 2 12 
4 2 1 3 3 13 
4 2 3 2 1 12 
4 2 3 2 1 12 
2 2 2 2 2 10 
2 1 1 1 1 6 
4 3 3 2 5 17 
2 2 2 2 2 10 
4 3 3 3 4 17 
4 2 1 1 3 11 
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Tabulasi Data Komitmen Organisasional 
KO 
1 
KO 
2 
KO 
3 
KO 
4 
KO 
5 
KO 
7 
KO 
8 
KO 
9 
KO 
10 
KO 
11 
KO 
12 
KO 
13 
KO 
15 
KO 
16 
KO 
17 
KO 
20 
KO 
21 
KO 
22 
KO 
23 
Total 
KO 
3 4 4 4 5 4 4 2 4 4 2 4 3 5 1 5 2 4 4 68 
4 4 2 2 4 4 3 2 4 4 4 4 3 4 2 4 3 4 2 63 
3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 66 
3 5 5 4 5 5 5 2 3 2 2 4 2 3 4 5 4 4 3 70 
4 5 5 5 4 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 82 
4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 2 5 3 83 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 2 2 68 
2 4 3 5 5 4 4 4 2 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 68 
2 4 5 4 5 5 5 2 4 3 4 4 3 4 2 4 3 4 3 70 
3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 70 
1 4 2 3 4 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 2 4 2 1 61 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
2 3 2 2 3 4 3 2 4 2 3 5 2 2 3 4 3 3 2 54 
3 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 4 4 1 4 3 4 3 61 
4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 3 80 
3 4 4 4 5 5 5 4 5 3 3 5 5 4 5 5 4 5 5 83 
4 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 2 5 5 5 4 4 3 84 
4 4 4 4 4 4 4 1 4 2 3 4 4 4 4 4 2 4 4 68 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 79 
2 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 2 4 3 3 3 4 2 62 
4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 70 
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 3 5 1 5 2 4 4 69 
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3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 72 
1 5 2 5 5 4 5 5 1 2 2 5 1 4 5 4 5 1 1 63 
3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 69 
3 4 3 4 5 5 5 3 3 3 5 5 1 1 3 5 5 5 3 71 
3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 76 
4 4 2 2 4 4 3 2 4 4 4 4 2 5 5 5 3 1 1 63 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 5 3 4 4 80 
3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 4 4 61 
3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 5 5 4 3 4 3 71 
3 5 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 72 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 
3 2 4 4 4 4 4 4 5 2 1 5 2 5 2 4 2 5 4 66 
3 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 3 4 5 5 4 5 4 79 
2 4 4 3 4 3 3 4 2 3 3 3 2 2 5 3 2 3 2 57 
2 3 3 3 5 4 4 4 3 3 3 4 2 4 2 5 4 4 2 64 
2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 66 
2 4 4 2 5 4 4 2 4 2 4 4 1 3 4 4 2 1 2 58 
2 4 4 3 5 5 5 3 4 4 4 5 2 4 5 4 2 2 2 69 
3 4 2 4 4 4 3 2 4 2 2 4 4 3 4 4 4 4 2 63 
2 3 3 3 5 5 4 3 3 2 3 4 3 3 2 3 2 2 2 57 
3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 5 3 3 4 3 68 
3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 3 5 3 85 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 4 3 3 67 
4 4 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 5 5 5 4 69 
4 4 2 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4 2 64 
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3 4 2 4 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 2 3 3 70 
3 3 4 4 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 61 
2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 64 
3 3 2 2 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 2 4 4 60 
2 4 2 2 4 4 3 4 3 4 4 2 4 2 2 2 2 4 2 56 
3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 2 4 3 4 3 67 
3 5 4 5 5 5 4 3 2 1 2 5 1 5 4 4 4 4 2 68 
5 5 5 2 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 83 
5 5 5 2 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 83 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 76 
3 4 4 4 5 5 4 5 4 2 2 4 3 3 1 3 4 4 3 67 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 73 
4 5 4 4 5 5 4 4 5 2 4 5 2 5 3 4 4 4 5 78 
5 5 4 2 5 5 4 2 1 1 4 4 1 3 4 4 3 1 2 60 
3 5 4 5 5 4 5 1 4 5 5 5 5 5 3 5 2 4 4 79 
3 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 68 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 3 4 3 68 
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Tabulasi Data Kepuasan Kerja 
KK 1 KK 2 KK 3 KK 4 KK 5 KK 6 KK 7 KK 8 KK 9 KK 10 KK 11 KK 12 KK 13 KK 14 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
5 5 5 5 4 4 5 5 1 5 5 4 5 5 
4 4 2 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 2 4 5 2 2 4 2 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 
3 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 
4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
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4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 
5 1 1 5 4 5 5 5 1 5 5 5 5 5 
2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 3 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 3 4 4 4 3 5 5 3 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
4 4 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 
5 5 5 4 5 3 4 4 3 4 4 3 5 5 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
5 5 4 5 5 3 4 4 2 3 4 4 3 4 
3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 3 
4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 
5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
4 5 5 4 5 1 5 5 4 4 5 4 4 5 
5 5 5 5 5 4 5 5 2 2 4 4 5 5 
2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 3 3 4 3 4 4 5 3 3 4 3 3 3 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 3 
3 2 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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3 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
2 5 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
4 4 2 2 3 4 5 4 4 4 4 3 4 4 
4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 
2 2 4 3 2 1 5 3 1 5 5 4 2 2 
2 2 4 3 2 1 5 3 1 5 5 4 3 3 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 
4 4 4 4 4 2 5 4 2 5 5 5 4 4 
4 5 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 
5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 2 4 3 2 4 4 4 3 4 
4 4 3 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 
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Lampiran 3 
Hasil Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,800 11 
 
Uji Reliabilitas Komitmen Organisasional 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,807 16 
 
Uji Reliabilitas Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,646 4 
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Hasil Uji Validiats  
Uji Validitas Kepuasan Kerja  
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KK.1 41,3768 11,709 ,356 ,797 
KK.3 41,4348 11,073 ,538 ,775 
KK.4 41,3188 11,720 ,510 ,780 
KK.5 41,1884 12,126 ,443 ,787 
KK.7 41,0725 11,951 ,398 ,790 
KK.8 41,1304 11,645 ,481 ,782 
KK.10 41,2174 11,643 ,343 ,799 
KK.11 41,2174 11,967 ,526 ,780 
KK.12 41,3188 11,691 ,484 ,782 
KK.13 41,2609 11,196 ,515 ,778 
KK.14 41,2319 10,945 ,535 ,775 
 
Uji Validitas Komitmen Organisasional 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KO.1 55,8841 43,986 ,404 ,797 
KO.2 55,0145 45,632 ,322 ,802 
KO.3 55,4493 42,633 ,484 ,791 
KO.4 55,3478 44,024 ,378 ,799 
KO.5 54,6522 45,818 ,352 ,801 
KO.7 54,8261 45,293 ,478 ,796 
KO.8 54,9710 44,764 ,457 ,795 
KO.10 55,3188 41,485 ,512 ,789 
KO.11 55,8116 44,126 ,310 ,805 
KO.12 55,6377 43,911 ,315 ,805 
KO.13 54,8986 43,798 ,438 ,795 
KO.16 55,1159 44,192 ,375 ,799 
KO.20 55,0435 42,307 ,613 ,784 
KO.21 55,8261 43,734 ,358 ,801 
KO.22 55,2609 42,725 ,418 ,796 
KO.23 55,9420 43,261 ,435 ,795 
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Uji Validitas Turnover Intention 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
TI.2 6,2029 3,664 ,530 ,526 
TI.3 6,3188 3,103 ,478 ,539 
TI.4 6,3768 3,591 ,461 ,557 
TI.5 6,0145 3,573 ,290 ,686 
 
Uji Normalitas 1 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 69 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,17876759 
Most Extreme Differences Absolute ,070 
Positive ,070 
Negative -,048 
Test Statistic ,070 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Uji Normalitas 2 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 69 
Normal Parameters
a,b
 Mean ,0000000 
Std. Deviation 2,30569882 
Most Extreme Differences Absolute ,094 
Positive ,094 
Negative -,070 
Test Statistic ,094 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Multikolonieritas 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 17,298 3,485  4,963 ,000   
TOT.KK -,048 ,077 -,076 -,624 ,535 ,870 1,150 
TOT.KO -,115 ,041 -,344 -2,813 ,006 ,870 1,150 
a. Dependent Variable: TOT.TI 
 
Uji Multikolonieritas 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 14,068 3,456  4,070 ,000   
TOT.KK -,127 ,076 -,200 -1,673 ,099 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: TOT.TI 
 
Uji Heteroskedastisitas 1 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,152 1,981  1,087 ,281 
TOT.KK ,036 ,044 ,107 ,826 ,412 
TOT.KO -,035 ,023 -,193 -1,484 ,143 
a. Dependent Variable: RES2 
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Uji Heteroskedastisitas 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,308 2,113  ,619 ,538 
TOT.KK ,011 ,046 ,029 ,239 ,812 
a. Dependent Variable: RES2.1 
 
Uji F tahap 1  
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 436,146 1 436,146 10,029 ,002
b
 
Residual 2913,854 67 43,490   
Total 3350,000 68    
a. Dependent Variable: TOT.KO 
b. Predictors: (Constant), TOT.KK 
Koefisien jalur tahap 2 
 
Uji F tahap 2 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 53,811 2 26,905 5,501 ,006
b
 
Residual 322,798 66 4,891   
Total 376,609 68    
a. Dependent Variable: TOT.TI 
b. Predictors: (Constant), TOT.KO, TOT.KK 
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Koefisien Determinasi (R
2
) tahap 1 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,361
a
 ,130 ,117 6,59472 
a. Predictors: (Constant), TOT.KK 
 
Koefisien Determinasi (R
2
) tahap 2  
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,378
a
 ,143 ,117 2,21153 
a. Predictors: (Constant), TOT.KO, TOT.KK 
 
Uji Hipotesis 
Analisis Jalur persamaan regresi 1 
A. Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 28,028 9,812  2,856 ,006 
TOT.KK ,683 ,216 ,361 3,167 ,002 
a. Dependent Variable: TOT.KO 
 
Analisis Jalur persamaan regresi 2 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,298 3,485  4,963 ,000 
TOT.KK -,048 ,077 -,076 -,624 ,535 
TOT.KO -,115 ,041 -,344 -2,813 ,006 
a. Dependent Variable: TOT.TI 
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Lampiran 4 
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Lampiran 5 
 
Topik Wawancara : “Manajemen SFA Steak & Resto” 
Waktu wawancara : Jum’at, 27 Juli 2018 
Tempat wawancara : SFA Steak & Resto Cabang Klodran 
Narasuber wawancara : Robi (selaku Marketing SFA Steak & Resto) 
Skrip wawancara :  
Pertanyaan  Jawaban  
SFA berdiri sejak kapan? Sejak tahun Oktober 2003 itupun di 
bisnis Toserba, namun seiring 
kebutuhan masyarakat maka owner 
mendirikan rumah makan pada tahun 
2005. 
Kalo untuk Marketing kerjanya tetap 
dikantor pusat (Karanganyar) atau 
pindah-pindah Mas? 
Untuk marketing sendiri nanti nomaden 
Mbk, soalnya yang ngurus event-event 
gitu kan marketing. Apalagi kalo lagi 
ada banyak event dalam sehari bisa 
keliling beberapa outlet. 
Kalo marketingnya kan ada 3 Mbk, ada 
kepala marketing, trus marketing onine 
dan marketing offine.  
Kalo Mas Robi sendiri selaku apa ya? Kalo saya kepala marketingnya Mbk. 
Ya ngurusin kayak gini. Mahasiswa 
mau mengadakan penelitian. 
Kalo untuk karyawan sendiri kerjanya 
dipindah-pindahkan tidak Mas?  
Kalo dari kita sih tidak Mbk, paling 
kalo ada karyawan training. Apalagi ini 
mau outlet baru di Solo Baru. Otomastis 
karyawan baru mmenjalani tarining di 
outet yang sudah lama. 
Kalo pun semisal ada yang minta 
pindah karena suatu alasan, misalnya 
kurang nyaman dengan outlet A pindah 
ke oulet B gitu juga tidak apa-apa. 
Nanti karyawan bilang ke supervisorb 
dan bisa diurus untuk pindah ke outlet 
lain. 
Kalo karyawan di sini kebanyakan pada 
suka gak kerja di sini?  
Kalo di sini sih enak Mbk, udah kayak 
keluarga juga. Apalagi ownernya 
support dan mengayomi karyawan 
banget. Kalo semisal ada pelatihan, 
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seminar, kelas pantri gitu sering 
diikutkan. Ya tergantung bagiannya 
masing-masing pelatihannya. Nanti kan 
juga ada karyawisata tahunan, 
tunjangan BPJS, tunjagan 
ketenagakerjaan. Rasanya eman-eman 
kalo mau keluar. 
Berarti Mas Robi mau di sini terus? Ya gak gitu juga sih Mbk, sebenernya 
saya ada rencana mau keluar, tapi ya 
belum tau kapannya.  
Kalo Mas Robi sendiri di sini sudah 
berapa tahun? 
Saya udah 4 tahun lebih Mbk. 
Untuk jenjang karir di SFA sesuai 
dengan pendidikan atau gimana Mas? 
Kalo disini kita seua setara Mbk, gak 
pandang bulu mau SMP, SMA, SMK 
S1 kerja yan dari 0. Dari jadi 
waiters/cooking di dapur. Naik jabatan 
itu kalo kinerjanya bagus, gitu. Malah 
kalo ditawarin untuk naik jabatan 
sungkan sendiri. Disini udah kayak 
saudara, keluarga,  sama karyawan lain 
jadi ada rasa gak enaknya.  
Kalo untuk akuntingnya SFAsendiri 
gimana Mas? Setiap outlet ada 
akuntingnya atau gimana? 
Kalo akunting Cuma ada di SFA pusat 
sih Mbk, jadi kalo laporan gitu 
supervisornya laporan ke akunting 
pusat. Untuk akuntingnya ada 2 orang. 
Kalo konsep SFA sendiri nanti 
bakalannya dibuat kayak yang di 
Kodran semua atau gimana Mas? 
Ya rencananya sih gitu Mbk, kalo yang 
Klodran ini kan sebenrnya percobaan. 
Ya seiring berjalannya waktu mungkin 
akan dibuat kayak gini. Kalo sini kan 
bawah dibuat konsep tempat 
nongkrong, yang atas biasa, trus ada 
tempat-tempat untuk event (party & 
rapat). 
Kalo cabang Solo Baru mau dibuat 
kayak gimana Mas? 
Kayak Klodran baru sih nantinya. 
Berarti Klodran itu paling bagus ya, ya 
11 12 sama pusatnya 
Ya gitu lah Mbk, Klodran yang lama 
dulu berasalah Mbk. Ya berawal dari 
supervisornya.  
Owh iya Mas, karyawannya itu nanti 
kerjanya di rolling atau tetap Mas? 
Semisal jadi waiters ya waitrers terus 
gitu 
Kalo itu nanti gantian Mbk, nanti 
roingnya sebulan sekali. Tp kalo untuk 
lookingnya bagus ya lebih diutamakan 
di taruh di depan.  
 
